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Izvlecek: Poglavje se osredotoca na razumevange Zelja in potreb mladih nadar-
Jenih na delovnem mestu ter raziskuje, kako lahko delodajalci prilagodijo delov-
no okolje zato, da nadarjene privabijo in obdrZijo v svojih delovnih organiza-
cijah. Prehod v odraslost nadarjenim predstavija tudi obdobje, ko se bodo morali
karierno usmeriti in zaposliti, njibova nadarjenost pa lahko zahteva specificne
motive ali potrebe. Raziskava tako temelji na strukturiranib intervjujih s 15
Studenti, starimi od 19 do 26 let, ki so bili prepoxnani kot nadarjeni v osnovni
Soli. Rezultati kvalitativne analize so pokazali, da so med pomembnimi po-
trebami nadarjenih avtonomija, fleksibilnost, smiselnost nalog, intelektualna
stimulacija in pozitivni odnosi na delovnem mestu. Pri izbiri delovnega mesta
mladi nadarjeni najvejo teZo pripisujejo delovnim razmeram, povezanosti dela
2 njihovimi osebnimi interesi in Studijsko smerjo, placilu ter lokaciji dela. Glede
na rezultate raziskave lahko delodajalci prilagodijo svoja delovna okolja nadar-
Jenim zaposlenim z zagotavljanjem moznosti dela pri kompleksnih projektih, ki
Jih zanimajo ter jim med drugim omogocijo avtonomijo pri delu.

Kljucne besede: mladi nadarjeni na delovnem mestu, potrebe nadarjenih, ko-
njicki nadarjenih, smiselnost dela, povezanost s studijem, Zelje nadarjenih, dobri
odnosi, fleksibilnost, prosti cas, avtonomija na delovnem mestu, ustvarjalnost
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Do companies understand young talents? Here’s what they really want

Abstract: ‘The chapter focuses on understanding the desires and needs of young
gifted individuals in the workplace and explores how employers can adapt work
environments to attract and retain talented employees in their work organiza-
tions. The transition to adulthood for gifted people also represents a period when
they will have to navigate their careers and find employment, and their gifted-
ness may require specific motives or needs. The research is based on structured
interviews with 15 students aged 19 to 26, who were identified as gifted in
elementary school. The results of the qualitative analysis showed that among the
important needs of gifted people are autonomy, flexibility, meaningfulness of
tasks, intellectual stimulation and positive relationships in the workplace. When
choosing a job, young gifted people place great emphasis on working conditions,
alignment of the work with their personal interests and field of study, salary
and location of work. According to the research results, employers can adapt their
work environments to talented employees by providing them with the opportu-
nity to work on complex projects that challenge them and, among other things,
allow them autonomy at work.

Keywords: young gifted workers, needs of the gifted, hobbies of the gifted, work
sensibility, link with study, wishes of the gifted, good relations, flexibility, free

time, work place autonomy, creativity

Nadarjeni so pogosto omenjeni v Solskem kontekstu s poudarkom na ra-
zvoju njihovih spretnosti in potencialov. Nas pa je zanimalo, kako se razvoj
nadarjenih in njihove sposobnosti kazejo pri izbiri karierne poti, delovne-
ga mesta in organizacije. V razgovorih smo udeleZence sprasevale, kaj jih
motivira za razli¢na delovna mesta in organizacije, zakaj so jim ta vie¢ in
kateri drugi dejavniki jim omogocajo, da uresnicujejo svoje potenciale pri
delu. Pri tem smo se opirale na teorije o nadarjenih in predhodne raziskave,
ki so pokazale, kako se nadarjeni spoprijemajo z raznolikimi ovirami na
delovnih mestih.

Raziskovanje o Zeljah in potrebah mladih nadarjenih na delovnem mestu
je klju¢no, saj se te razlikujejo od Zelja in potreb drugih. Poznavanje Zelja
mladih nadarjenih zaposlenih namre¢ podjetjem omogoca, da prilagodijo
delovno okolje in strategije zaposlovanja na nacin, ki spodbuja razvoj in
inovativnost pri teh posameznikih. To pa prispeva k dolgoro¢nemu uspehu
organizacije. Nadarjeni lahko podjetjem namre¢ predstavljalo neprecenljiv
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¢len, saj prispevajo k razvoju in rasti podjetja s svojim druga¢nim pogle-
dom na probleme, z ustvarjalnimi re§itvami ter inovacijami. Raziskava nam
omogoca vpogled v podrogje, ki se v tujini sicer raziskuje, v Sloveniji pa
ni raziskano. V nadaljevanju bomo najprej opredelile nadarjenost, kako se
ta kaze na delovnem mestu in ovire ter potrebe, ki se pojavijo tekom dela.
Nato pa bomo predstavile nase hipoteze, postopek zbiranja podatkov ter
ugotovitve in omejitve raziskave. Ugotovitve raziskave lahko posplosimo na
slovenski trg dela, na katerem je mogoce najti tudi nadarjene posameznike.

Opredelitev nadarjenosti

Ena izmed najpogosteje uporabljenih definicij nadarjenosti je zapisana v
ameriskem zakonu o izobrazevanju nadarjenih iz leta 1978. Definicija kot
nadarjene ali talentirane opredeljuje otroke in mladostnike, ki so na pred-
Solski stopnji, v osnovni ali srednji $oli pokazali visoke dosezke ali poten-
ciale na intelektualnem, ustvarjalnem, specifi¢no akademskem, vodstvenem
ali umetniskem podrodju in poleg rednega Solskega programa potrebujejo
posebej prilagojene programe in aktivnosti (Elliot idr., 2000). V skladu s
to definicijo odkrivamo in identificiramo nadarjene otroke in mladostnike
tudi v Sloveniji, kjer jih uvrs¢amo v skupino ucencev s posebnimi potre-
bami. Opredelitev vklju¢uje namre¢ tudi potrebo prilagojenega pouka in
dejavnosti, ki omogocajo moznost razvoja podrocja nadarjenosti.

Kljub temu da nadarjeni niso homogena skupina, pa lahko najdemo nekatere
osebnostne lastnosti, ki so pri njih v povprec¢ju bolj izrazene kot pri drugih
otrocih in mladostnikih. Te osebnostne znacilnosti se nanasajo na miselno
spoznavno, u¢no-storilnostno, motivacijsko in socialno-¢ustveno podrodje.
Znotraj miselno-spoznavnega podrodja se lahko pojavi bolj razvito divergen-
tno misljenje, logi¢no misljenje, nenavadna domisljija, natan¢nost opazova-
nja, dober spomin, smisel za humor. Na u¢no-storilnostnem podro¢ju lahko
kazejo $iroko razgledanost, visoko u¢no uspesnost, bogato besedisce, hitro
branje, spretnost v eni od umetniskih dejavnosti in motori¢no spretnost ter
vzdrzljivost. Imajo tudi visoke aspiracije in potrebo po doseganju odli¢nosti,
so radovedni, imajo raznolike in mo¢no izraZzene interese, so vztrajni pri re-
$evanju nalog, imajo visoko storilnostno motivacijo in uzivajo v dosezkih. Na
socialno-Custvenem podrocju so nekonformisti¢ni in empati¢ni, imajo mo¢-
no razvit ob¢utek za pravi¢nost, so neodvisni in samostojni, imajo sposobnost
vodenja in vplivanja na druge in izrazit smisel za organizacijo (Delovna sku-
pina za pripravo koncepta dela z nadarjenimi uéenci, 1999).
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Nadarjeni kot zaposleni

Nadarjenost kot del posameznikove osebnosti se kaze tudi v kasnejsih ra-
zvojnih obdobjih (npr. Deary idr., 2000; Deary idr., 2004; Fiedler, 2012;
Jacobsen, 2000; Rinn in Bishop, 2015). Nadarjeni odrasli imajo lahko se
naprej predhodno navedene lastnosti, kot so visoke spoznavne zmoznosti,
ustvarjalnost, sposobnosti vodenja itd. (npr. Deary idr., 2000; Deary idr.,
2004; Rinn in Bishop, 2015). Raziskave odraslih nadarjenih, ki so zaposle-
ni, vkljucujejo posameznike, ki so bili opredeljeni kot nadarjeni v otrostvu,
pa tudi odrasle, ki dosegajo izjemne in visoke dosezke v odraslosti (Rinn
in Bishop, 2015). Tomlinson-Keasy in Little (1990) sta ugotovila, da so
izobrazba starSev, odloCenost za ohranjanje intelektualnih sposobnosti ter
druzabnost pomembni napovedniki intelektualnih sposobnosti nadarjenih
kasneje v zivljenju. Treba je poudariti, da nadarjenost v otro§tvu ne zago-
tavlja nujno uspesnosti v odraslosti, saj je uspesnost odvisna Se od drugih
dejavnikov, kot so npr. druzinske in izobrazevalne izku$nje v otrostvu (Fe-

ldman, 1986; Gagné, 1995; Terman, 1954).

Vseeno pa imajo $tevilni nadarjeni posamezniki uspesne kariere in visoke
poklicne dosezke. Na svoji karierni poti lahko izstopajo zaradi kognitiv-
nih sposobnosti, vztrajnosti in entuziazma za delo, znanja, radovednosti
in zanimanja za $tevilne teme, ki jih v celoti osvojijo. Zmozni so tudi hitre
in lazje predelave vecje koli¢ine informacij v primerjavi z njihovimi sode-
lavei. Zaradi visokih sposobnosti divergentnega misljenja lazje integrirajo
informacije iz razli¢nih virov in najdejo povezave med idejami, ki so na prvi
pogled nepovezane. Ta zmoznost jim omogoca, da se oddaljijo od konven-
cionalnih idej in najdejo edinstvene resitve za probleme (Corten idr., 2006;
Jacobsen, 1999, 2000; Kooijman - van Thiel, 2008; Nauta in Ronner, 2008,
2013; Shavinina, 2009b).

Eksploratorna raziskava o nadarjenih zaposlenih (Vreys idr., 2016) je po-
kazala, da se ima vec¢ina nadarjenih za hitro mislece in analiti¢ne osebe.
Znacilno je njihovo navdusenje nad lastnimi interesi, Zelja po napredo-
vanju in osredotocenost na naloge, ki jih zanimajo. Radi izstopajo pri
svojih delovnih nalogah in vedno is¢ejo tudi nacine za izboljsave. Skoraj
vsi izrazajo mo¢no Zeljo po novem znanju in visoko motivacijo za naloge,
ki so jim v izziv.

302



ALIPODJETJA RAZUMEJO MLADE NADARJENE?

Ovire nadarjenih zaposlenih

Kljub vsem zmoznostim in pozitivnim vidikom nadarjenosti pa se nadar-
jeni ubadajo s $tevilnimi tezavami in ne dosegajo pri¢akovane uspesnosti.
Vzdolzne studije kazejo, da nadarjenost ni zagotovilo za uspeh in ne po-
meni nujno zadovoljivih in produktivnih karier (Freeman, 2010). Stevilni
nadarjeni zaposleni imajo tezave v karierah, ker jih zavirajo neustrezna de-
lovna okolja ter napeti odnosi z nadrejenimi in sodelavci (Jacobsen, 2000;
Opverzier in Nauta, 2013; Streznewski, 1999). Zaradi navedenih ovir lahko
postanejo pri delu neproduktivni ali neudinkoviti, delo pa jih ne zanima.
Druga skrajnost, ki ravno tako vodi v nizke delovne rezultate, je zacetna
hiperproduktivnost, ki lahko zaradi prevelike obremenitve vodi v izgorelost

(Corten idr., 2006).

Neizkori$¢en potencial in dolgcas ob delu

Delo stevilnim nadarjenim pogosto ne zagotavlja dovolj izzivov, raznoliko-
sti in svobode, kar vodi v ob¢utek neizkoris¢enega potenciala in dolgocas-
ja (Vreys idr., 2016). Skoraj 80 % nadarjenih udeleZencev raziskave Vreys
in sodelavcev (2016) je porocalo o razkoraku med svojimi zmozZnostmi in
delovnimi zahtevami, saj jih omejitve dela in pocasnost okolja iz¢rpavajo,
hkrati pa jih sodelavci pogosto upocasnjujejo ali ne razumejo njihovih idej,
kar povzroca frustracije. Njihova visoka pri¢akovanja do sebe in drugih po-
gosto privedejo tudi do obc¢utka, da opravijo ve¢, kot se od njih pricakuje.
Nekateri nadarjeni kompenzirajo nezadovoljene potrebe s konjicki, drugi
pa pogosto menjajo sluzbe (70 % nadarjenih udelezencev) ali is¢ejo resitev
v oblikovanju lastnega delovnega okolja. V tem smislu so najzadovoljnejsi
nadarjeni tisti, ki so ustanovili lastna podjetja ali imajo vodilne polozZaje, saj
jim to omogoca ve¢ samostojnosti in kontrole nad delom (Persson, 2009).

Odnosi z drugimi in vpliv preteklih izkusen;j

Nadarjeni zaposleni lahko zaradi svojih visokih spoznavnih zmozZnosti v
odnosu s svojimi sodelavci dozivijo t. i. intelektualno nerazumevanje. Na
sestankih njihovi miselni tokovi pogosto prehitevajo sposobnost drugih,
da jim sledijo, kar lahko vodi v negativne odzive in izklju¢enost iz skupine.
To lahko negativno vpliva na njihovo samozavest, Se posebej ¢e se trudijo
prispevati k blaginji organizacije. Ce takine situacije ostanejo neresene, se
nadarjeni pogosto umaknejo iz skupine ter lahko ob¢utijo manjvrednost in

303



MLADA ROKA TRGA (DELA)

depresivnost (Vreys idr., 2016). Na dosezke na delovnem mestu in stigma-
tizacijo pri nadarjenih vplivajo tudi njihove predhodne izkusnje. V primeru
izkusnje ustrahovanj in travm v povezavi z njihovo nadarjenostjo lahko ti
posamezniki ob¢utijo ¢ustvene tezave, ki lahko vodijo v neuspeh (Lund-
strom, 2014, v Chinnock, 2023).

Dejavniki nezadovoljstva in potrebe nadarjenih na
delovnem mestu

Za uspesno delovanje na delovnem mestu potrebujejo nadarjeni ob¢utek
avtonomije, jasno postavljene cilje, smiselno delo, sodelovanje s podobno
sposobnimi posamezniki in svobodo za izrazanje novih idej (Chinnock,
2023). Nadarjeni niso posebna skupina ljudi, za katere bi potrebovali
nove teorije, s pomocjo katerih bi lahko razumeli njihove potrebe. Nji-
hove potrebe so tako skladne s splosnimi teorijami dela, kot je denimo
dvofaktorska teorija motivacije, ki pravi, da so pri zaposlenih na delov-
nem mestu prisotni motivatorji in higieniki (Herzberg idr., 1959; Herz-
berg, 1966; Herzberg, 2003). K prvim spadajo dosezki, prepoznave, samo
delo, odgovornost, napredovanje ali rast. Ti prinasajo zadovoljstvo in so
intrinzi¢ni. K drugim pa uvr$¢amo politiko podjetja, nadzor, medosebne
odnose, placo, delovne razmere, polozaj in varnost zaposlitve. Ti zmanj-
$ujejo nezadovoljstvo in so ekstrinzi¢ni. Tako se zdi, da se osnovne po-
trebe nadarjenih ne razlikujejo bistveno od drugih zaposlenih, vendar so
pri njih izrazitej$e in nujne (Chinnock, 2023). Potrebe nadarjenih lahko
razumemo tudi v okviru teorije samodolo¢enosti Ryana in Decija (2000),
ki poudarja pomembnost treh osnovnih potreb: avtonomije, povezanosti
in kompetentnosti.

Van der Klink idr. (2016) dodajajo, da nadarjeni cenijo mozZnost uporabe
in razvoja svojega znanja ter spretnosti, vklju¢enost v pomembne odlocitve
in dober zasluzek, kar vse spada k potrebi po kompetentnosti. Kompleksne
naloge jih navdusujejo, zlasti ¢e jih lahko izvajajo v sodelovanju z drugi-
mi nadarjenimi posamezniki pri projektih, ki jih intelektualno zanimajo
(Vreys idr., 2016). Ti zaposleni ne marajo dolgcasa ali neizkoris¢enega po-
tenciala, ki se pojavi, kadar delo ni dovolj zahtevno ali ne ponuja svobode.
Pocasna okolja, kjer jih drugi ljudje zavirajo, prav tako niso zazelena. To
pogosto kompenzirajo z iskanjem hobijev za intelektualno stimulacijo ali
pa z menjavo delovnih mest. Zaradi teh specifi¢nih potreb so nadarjeni naj-
uspesnejsi v inovativnih in ustvarjalnih okoljih, ki ne vklju¢ujejo rutinskih
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nalog. Po drugi strani pa organizacije z veliko hierarhije, birokracije in stro-
gimi procedurami niso privlacne zanje (Corten idr., 2006; Nauta idr., 2009;

Shavinina, 2009a).

Potreba po avtonomiji se pri nadarjenih pogosto kaze kot Zelja po posta-
vljanju lastnih ciljev. Van der Klink idr. (2016) ugotavljajo, da jim je bolj
pomembno zastavljanje nacrta, kako bodo dolocen cilj dosegli kot pa po-
stavljanje samega cilja. Kljub temu lahko najdejo smisel tudi v situacijah,
kjer si cilja niso sami postavili. V nasprotnem primeru pa svojo potrebo po
izpolnitvi pogosto zadovoljijo z dodatnimi hobiji ali izobrazevanjem zunaj

delovnega okolja (van Casteren idr., 2021).

Potreba po sodelovanju se pri nadarjenih kaze na ve¢ razli¢nih nacinov, z
odnosi s partnerji za pogovor (angl. sparring partner), s frustracijo zaradi
intelektualnega razkoraka in z ob¢utkom psiholoske varnosti. Veliko jim
namre¢ pomenijo odnosi s partnerji za pogovor, ki jim omogocajo globoko
in konstruktivno izmenjavo mnenj. V primeru, da teh odnosov ni, lahko
nadarjeni ob¢utijo osamljenost in izolacijo (van der Klink idr., 2016). Cena
delovnem mestu nadarjeni ne najdejo enako sposobnih sodelavcev in za-
znavajo prevelik intelektualni razkorak z njimi, jih lahko to frustrira (Vre-
ys idr., 2016). Nadarjeni pa si Zelijo podobno kot drugi zaposleni obcutiti
psihologko varnost. Ta potreba je $e posebej izrazita pri tistih, ki so bili v
preteklosti zaradi svoje nadarjenosti izpostavljeni ustrahovanju ali medvr-
stniskemu nasilju.

Raziskovalni problem in teoreti¢na vrednost raziskave

Pri pregledu literature smo opazile, da so raziskave s podro¢ja nadarjenih
na delovnem mestu narejene v tujini in na starejsih populacijah, zato nas je
v nasi raziskavi zanimalo, kaj mlade nadarjene motivira za izbiro delovnega
mesta v Sloveniji, kaj je zanje na tem delovnem mestu pomembno in kaj
prispeva k njihovemu zadovoljstvu.

Na podlagi opisanih empiri¢nih ugotovitev smo postavile pet hipotez.
Predvidevale smo (H1), da so imeli nadarjeni zaradi visokih sposobnosti
in interesov na razli¢nih podrogjih tezave pri izbiri Studijske smeri in
(H2) da bodo nadarjeni izkazovali Zeljo oz. prepricanje, da bodo izbi-
rali dela, ki so povezana z njihovo $tudijsko smerjo. V sklopu zanima-
nja za delo smo predpostavile (H3), da bodo nadarjeni kot pomembne
dejavnike navajali avtonomijo, strukturirano delovno okolje, smiselnost
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dela, obcutek kompetentnosti in dobre odnose s sodelavci ter moralno
nespornost organizacije. V sklopu vprasanj o zadovoljstvu na delovnem
mestu smo sklepale (H4), da bodo udelezenci glede na predhodno lite-
raturo kot pomembne dejavnike navajali avtonomijo, strukturirano de-
lovno okolje, smiselnost dela, obéutek kompetentnosti in dobre odnose s
sodelavci. V sklopu hobijev smo predvidevale (HS5), da bodo imeli posa-
mezniki raznolike hobije, ki bodo kazali na njihovo iskanje intelektualne
stimulacije izven delovnega mesta oz. §tudija. Hipoteze smo postavile
na podlagi rezultatov, pridobljenih na populaciji odraslih nadarjenih na
delovnem mestu, kar je lahko ena izmed pomanjkljivosti nase raziskave.
Vendar pa bodo mladi nadarjeni v prihodnjih nekaj letih tudi sami presli
v obdobje odraslosti, pri ¢emer bodo najverjetneje imeli podobne Zelje in
znacilnosti odraslih.

Nase ugotovitve lahko delodajalcem prikazejo, zakaj je dobro zaposlovati
tudi nadarjene posameznike, ki nekoliko drugace razmisljajo in s tem pri-
pomorejo med drugim k ustvarjanju novih idej, ustvarjalnosti na delovnem
mestu, hitrejSemu resevanju problemov in vedji u¢inkovitosti dela. Zato je,
Cetudi se morebiti vsi nadarjeni ne izkazejo kot najmocnejsi ¢len tima, smi-
selno spodbujati njihov potencial. Poleg tega pa poglavje lahko pripomore
tudi k poznavanju Zelja mladih nadarjenih na delovnem mestu, kar lahko
delodajalcem pomaga oblikovati bolj sprejemajoce delovno okolje zanje. S
svojimi ugotovitvami zZelimo delodajalce opomniti, na kaj je smiselno biti
pozoren pri ponujanju delovnih mest mladim nadarjenim, da se bodo ti
odlo¢ili za njihovo delovno organizacijo.

Zavedamo se, da v veliko organizacijah ni mogoce povsem prilagajati de-
lovnega okolja nadarjenim, prav tako pa to tudi ni smiselno. Dolgoro¢no
lahko nadarjeni pricakujejo, da jim bodo delodajalci prilagajali vse delovne
naloge, kar pa ni mogoce, zlasti e je za organizacijo znacilno timsko delo.
Prihaja lahko do razprtij, nerazumevanja sodelavcev in delanja razlik med
zaposlenimi. Poleg medosebnih odnosov pa preveliko prilagajanje lahko
vpliva tudi na odnos nadarjenega s samim seboj. Ta si lahko postavlja nere-
alna pricakovanja, ki jih vse tezje dosega. Pri prilagajanju delovnega okolja
bi bilo tako treba narediti $e raziskavo v drugo smer, tj. raziskati, kaksne po-
sledice imajo lahko ekstremi prilagajanja in kako to vpliva na zaposlenega,
ki je delezen prilagoditev ter kako na njegove sodelavce.
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METODA

Udelezenci

Za to, da bi dobile odgovor na raziskovalno vprasanje, smo se odlocile na-
rediti kvalitativno $tudijo z uporabo strukturiranega intervjuja, kar nam je
omogocilo pridobitev ve¢ informacij in primerljivost odgovorov med seboj.
Zanimali so nas mladi, ki prvi¢ vstopajo na trg dela ter razvijajo svojo kari-
ero, zato je starostni razpon nasih udeleZencev med 19.in 26. letom starosti.

Udelezenci so bili izbrani na podlagi osebnih poznanstev, npr. tudenti iz
iste $tudijske smeri, nasi sostanovalci, so$olci iz osnovne in srednje Sole.
Tem osebam smo povedale, da i$¢emo ljudi, ki so bili v osnovni ali srednji
$oli prepoznani kot nadarjeni. V primeru, da so tudi nasi znanci poznali
osebe, ki ustrezajo tem kriterijem, smo jih prosile za kontaktne informacije.
Z njimi smo nato stopile v stik in izvedle intervjuje. Udelezence smo tako
zbirale po metodi snezne kepe. Pri izbiri udelezencev smo pazile, da so ti
bili iz razli¢nih Studijskih smeri in s kar se da razli¢nimi podrodji nadarje-
nosti. S tem smo Zelele pridobiti ¢im $irSo perspektivo obravnavane teme
oz. povelati reprezentativnost vzorca. Vzorec se nam sicer zdi reprezenta-
tiven glede na podrog¢ja $tudija, vendar pa je neuravnotezen po spolu, kar
predstavlja eno izmed pomanjkljivosti raziskave.

Nas prvotni vzorec je bil tako sestavljen iz 18 udeleZencev, a s tremi inter-
vjuja ni bilo mogoce izvesti zaradi razli¢nih urnikov. Intervju smo izvedle
s 15 udelezenci. Njihovi demografski podatki (spol, starost, letnik in smer
Studija ter podrodje nadarjenosti), ki smo jih pridobile v prvem sklopu in-
tervjuja, so zajeti v spodnji tabeli.

Tabela 1

Spol, starost, letnik in smer Studija ter podroije nadarjenosti udelezencev

Spol Starost Letnik studija Smer $tudija  Podro¢je nadarjenosti
M 24 2. letnik magisterija kemija ucno—akadfmsko
podrogje
7 24 3. letnik Elodlﬁ)lomskega programiranic /
Studija
M 19 1. letnik Eiodi.[.)lomskega fizika uéno—akadfmsko
§tudija podrodje
Z 22 1. letnik magisterija ckonomija  splo$na inteligentnost
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Spol Starost Letnik studija Smer studija  Podrocje nadarjenosti
Z 22 2. letnik magisterija ﬁ nance ucno—akadfmsko
racunovodstvo podrocje
splosna
Z 22 1. letnik magisterija lal.aorato'rlj.ska 1thehgentn.ovst,
biomedicina psihomotori¢no
podrocje
5 . N . .. voditeljsko,
z 23 2. letnik magisterija psihologija umetnisko podrogje
> . s . .. naravoslovno
Z 24 2. letnik magisterija psihologija podrodc
M 19 1. létmk eno‘fltegil pravo umf:tm'sko Podroqe,
magistrskega §tudija splo$na inteligentnost
splosna
. o . inteligentnost,
M 24 1. letnik magisterija matematika uéno-akademsko in
umetnisko podrodje
umetnisko in
7 19 1. lf':tnlk enovteg’z} pravo ps1h0{1'10t0r1c510
magistrskega Studija podrodje, splosna
inteligentnost
7 23 2. letnik magisterija germanistika ucno—e%lfademsko Vl.n
umetnisko podrogje
} . . splosna
Z 24 3-letnik EIOdl.P lomskega racunalnistvo inteligentnost,
§tudija o o
umetnisko podrocje
7 29 absolvent po anglescina in ucéno-akademsko
dodiplomskem $tudiju geografija podrocje
} umetna
Z 26 1. letnik magisterija inteligenca/  splo$na inteligentnost
korejs¢ina

Opomba. M = moski; 7 = 7enska, / = udelezenec je bil nadarjen, a se ne spomni, na katerem podro&ju.

Pripomocki in postopek

Pri zbiranju podatkov oz. izvajanju strukturiranih intervjujev smo uporabi-
le vnaprej pripravljena vprasanja. Vprasanja smo pripravile same, na podlagi
pregleda raziskav in teorij, ki so podrobneje predstavljene v teoreticnem
uvodu. Intervju je bil sestavljen iz 23 vprasanj, ki smo jih razdelile v pet
vedjih sklopov, in sicer demografska vprasanja (npr. S katerim spolom se
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identificiras?, Koliko si star/-a?, Na katerem podro¢ju si bil/-a nadarjen/-a?,
Kaj tebi predstavlja nadarjenost?, Katera je tvoja $tudijska smer in kateri
letnik $tudija obiskujes?), vprasanja o dosedanjih delovnih izku$njah (npr.
Ali si imel/-a tezave pri izbiri §tudijske smeri? Zakaj da/ne?, Kaksne so
tvoje dosedanje delovne izkusnje?, Se ti zdi, da izbira§ dela, ki so povezana
s tvojo $tudijsko smerjo? Zakaj da/ne?, Kako se ti zdi, da si sledil/-a svoje-
mu podrodju nadarjenosti? Zakaj da/ne?, Kako mislis, da bodo vse te tvoje
dosedanje delovne ali akademske izkusnje vplivale na tvojo karierno pot?),
vprasanja o zanimanju o delovnem mestu (npr. Kaj te je motiviralo pri izbi-
ri $tudentskih del?, Ce pomislis na oglase za studentska dela, ki si jih videl/-
-a, pa se nisi odlo¢il/-a nanje prijaviti, kaj te je odvrnilo od teh studentskih
del?, Kaj ti pomeni zaposlitev? Kaj bi te motiviralo za izbiro delovnega me-
sta in organizacije?, Kaj bi te povsem odvrnilo od izbire (nekega) delovnega
mesta in organizacije?), vprasanja o zadovoljstvu na delovnem mestu (npr.
Katero $tudentsko delo si opravljal/-a najdlje in zakaj?, Katero $tudentsko
delo ti je bilo najbolj vse¢ in kaj je na to vplivalo?, Kaj menis, da bi vplivalo
na tvoje zadovoljstvo s sluzbo?, Kaj bi te povsem odvrnilo od delovnega
mesta in organizacije, potem ko bi Ze nekaj ¢asa delal/-a na nekem delov-
nem mestu, v organizaciji?) ter vprasanja o hobijih udelezencev (npr. Ali
se ukvarja$ s kaksnimi hobiji?, Koliko ¢asa?, Zakaj si se odlo¢il/-a prav za
ta hobi/je?, Je bila izbira hobija kakorkoli povezana s §tudijem?). Nekatera
izmed teh vprasanj so imela tudi podvprasanja, ki pa smo jih postavile le
v primeru, da udeleZenec na osnovno vprasanje ni znal odgovoriti. Poleg
tega smo pri vprasanjih, ki so se navezovala na delovno mesto in delovno
organizacijo, ponudile udelezencem razlago pojmov.

Intervjuje smo izvajale vse tri avtorice raziskave na razli¢nih krajih, pri ce-
mer smo se trudile, da bi bilo v njih ¢im manj distrakeij iz okolja. Zanje smo
si tako izbirale domace sobe, manjse in tisje kavarne itd. Pred postavljanjem
vpraganj so intervjuvanci prebrali in podpisali obvesceno soglasje za inter-
vju in njegovo snemanje. Za varnost in zaupnost posnetkov ter podatkov
smo poskrbele s ifriranjem udelezencev in unicenjem zvoc¢nih posnetkov
po zapisu transkriptov. Intervjuji se niso razlikovali le po udeleZencih, tem-
ve¢ tudi po trajanju, nekateri so bili opravljeni hitreje, npr. v 20 minutah, pri
drugih pa so se udelezenci razgovorili in smo zanje porabile tudi eno uro.
V povpredju je intervju trajal med 30 in 40 minutami, kar smo predvidele
tudi na zacetku.

Po izvedbi intervjujev smo naredile transkripte. Nato smo zdruzile vse od-
govore po vprasanjih, cemur je sledila analiza. Vsaka si je izbrala en ali
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dva sklopa vprasanj in jih analizirala z uporabo utemeljene teorije (Glaser
in Strauss, 2017). Pri tem velja pripomniti, da istega dela besedila nista
neodvisno analizirali dve osebi, kar lahko vodi v manj$o objektivnost in
zanesljivost same analize. Najprej smo tako identificirale vhodne podatke
in pripravile tabelo s podatki, torej smo odgovore udelezencev razdelile na
posamezne enote z enim sporo¢ilom. Nato pa smo naredile najprej odprto
kodiranje, po potrebi pa tudi osno kodiranje oz. urejanje odgovorov v ka-
tegorije 2. reda. Odgovore smo pri tem zdruzevale v skupine oz. sklope s
podobno tematiko. Na podlagi dobljenih kategorij pa nismo oblikovale te-
orije, temve¢ smo podobne odgovore prestele. Nato smo dobljene rezultate
opisale na podlagi dobljenih frekvenc.

REZULTATI IN RAZPRAVA

Demografska vprasanja in odnos do nadarjenosti

Intervju smo zalele s sklopom demografskih vprasanj, v okviru katerega
smo pridobile demografske podatke, ki so predstavljeni v tabeli 1, pa tudi
informacije o tem, kaj udelezencem pomeni nadarjenost oz. kako jo dozi-
vljajo in ali menijo, da je to, da so bili prepoznani kot nadarjeni, vplivalo
na sprejemanije s strani drugih. Ta vpraganja smo se odlo¢ile postaviti, da bi
bolje spoznale udelezence in njihovo misljenje o nadarjenosti.

Vecina udelezencev (f'= 7) je porocala izklju¢no o tem, da se ljudje do njih
niso drugace vedli po identifikaciji nadarjenosti, Stirje pa so nasprotno
mnenja, da so se drugi do njih obnasali drugace. Preostali udelezenci (f= 4)
so porocali o mesanih odzivih, da so bili torej od nekaterih ljudi zaradi svoje
nadarjenosti obravnavani drugace, od drugih pa ne. Vecini (/= 3) se je zdelo,
da so bili ucitelji tisti, ki so se do njih vedli drugace, da so se z njimi npr. bolj
ukvarjali, bili do njih prizanesljivejsi, medtem ko pri sosolcih niso opazili
spremembe v vedenju in sprejemanju. Sode¢ po pripovedovanju, pa je imel
eden od udelezencev popolnoma drugaé¢no izkusnjo. Po njegovem mnenju
se namre¢ ucitelji do nadarjenih niso obnasali drugace, so se pa drugace
vedli sosolci. Dejal je: »Bilo je vec izkljucevanga, v smislu mi smo nadarjent, vi
niste.« Nobeden od nasih udelezencev torej zaradi svoje nadarjenosti Se ni
dozivel negativnega odziva oz. bil izklju¢en iz skupine, kar se lahko glede
na raziskavo Vreysa in sodelavcev (2016) zgodi, ker pride med nadarjenimi
in njihovimi sodelavci/sosolci do intelektualnega nerazumevanja. Morda
do tega ni prislo zato, ker po poroc¢anju nekaterih udeleZencev vecinoma
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niso vedeli, kateri sosolci so bili prepoznani kot nadarjeni in kateri ne
(f=3),in/ali zato, ker jih je bila ve¢ina v razredu prepoznanih kot nadarjenih
(f=5), kar pomeni, da med so$olci ni bilo velikega intelektualnega razko-
raka in zaradi tega tudi ni priglo do ve¢jega intelektualnega nerazumevanja.

Z odgovori na vprasanje, kaj jim predstavlja nadarjenost, pa smo izvedele,
da vecina udelezencev (f'= 7) nadarjenost vidi kot neko visjo sposobnost,
zaradi katere lazje razumejo in si zapomnijo koncepte, pojme ter zaradi
katere imajo v $oli boljsi u¢ni uspeh. Nekaj pa jih nadarjenost vidi kot ve-
&jo motivacijo oz. interes za spoznavanje stvari in kot potencial, da lahko
posameznik uspe na nekem podro&ju. To se posredno sklada z raziskavo
Vreysa in sodelaveev (2016), v kateri so ugotovili, da se ima ve¢ina nadar-
jenih za hitro mislece in analiti¢ne, pa tudi kot take, ki izrazajo mo¢no
zeljo po novih znanjih in visoko motivacijo za naloge, ki jim predstavljajo
izziv. V odgovorih na to vprasanje smo prepoznale tako pozitivni kot tudi
negativni odnos udeleZencev do nadarjenosti. Nekateri udeleZenci so npr.
porocali, da spostujejo nadarjenost tako pri sebi kot pri drugih in da imajo
do nje pozitiven odnos (= 5). Eden je npr. povedal: »Lepo je vedeti, da si
nadarjen.« Drugi (f'= 6) pa so izrazili negativen odnos do nadarjenosti oz.
povedali, da jim le-ta ne pomeni prav dosti. Ena od udelezenk nadarjenost
vidi v negativnem smislu predvsem zato, ker meni, da to, da si prepoznan
kot nadarjen, s sabo prinese vec¢ja pricakovanja okolice — da bos denimo
vedno najboljsi, kar pa lahko po njenem negativno vpliva na nadarjenega
(otroka), ¢e mu teh pri¢akovanj ne uspe izpolniti. Enako mnenje ima tudi
Cudina-Obradovi¢ (1990, v Tomc, 2016), ugotavlja namre¢, da lahko to,
da se od otroka pricakuje, da je v vsem najboljsi in da ne dela napak, nanj
vpliva negativno. Druga udelezenka pa ima negativno mnenje o nadarje-
nosti predvsem zato, ker se po njenem mnenju na tem podrocju v osnovnih
Solah ni¢ ne dela. To se sklada z mnenjem in izku$njami star§ev o vzgoji in
izobrazevanju nadarjenih ucencev v osnovni $oli, saj menijo, da bi skrb za
nadarjene ucence lahko bila bolj$a in bi ji bilo treba nameniti ve¢ pozor-
nosti (Tomc, 2016). Nekaterim pa nadarjenost ne pomeni dosti, ker je bilo
veliko ljudi prepoznanih kot nadarjenih (= 3) ali ker po koncu OSin SS
nikogar ve¢ ne zanima, ali si bil prepoznan kot nadarjen ali ne (/= 1). S tem,
da je bilo veliko uéencev prepoznanih kot nadarjenih, pa se strinjajo tudi
ugotovitve $tudij, ki porocajo o tem, da je okrog 25 % slovenskih ucencev
identificiranih kot nadarjenih (Bezi¢ in Deutsch, 2011). Me$ana mnenja
o nadarjenosti lahko zasledimo tudi v literaturi, v svoji §tudiji so npr. Kerr
in sodelavci (1988) ugotovili, da nadarjeni na nadarjenost gledajo kot na
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nekaj pozitivnega predvsem v povezavi z osebnim razvojem, samozavestjo
in bolj§im uspehom na akademskem podroéju, negativno pa v povezavi s
socialnim podroc¢jem, npr. v odnosih s sosolci.

Dosedanje delovne izku$nje

V drugem sklopu vprasanj smo obravnavale dosedanje delovne izkus$nje
udelezencev in tudi to, ali so imeli tezave z izbiro $tudijske smeri, ali meni-
jo, da izbirajo dela, ki so povezana z njihovo $tudijsko smerjo in njihovim
podro¢jem nadarjenosti, ter kako bodo po njihovem mnenju vse njihove
dosedanje delovne ali akademske izkus$nje vplivale na njihovo karierno pot.

Na vprasanje, ali so imeli tezave pri izbiri $tudijske smeri, je vecina ude-
lezencev (f'= 9) odgovorila pritrdilno, le 6 udeleZencev ni imelo tezav pri
tem. Slednji pri izbiri niso imeli tezav, ker so vedeli, kaj jih najbolj zanima
(f'=4), ali ker so vedeli, da so dobri na podro&ju (f'= 2), ki so si ga izbrali za
studij. Tisti, ki so imeli tezave z izbiro $tudijske smeri, pa so jih imeli pred-
vsem zato, ker jih je zanimalo ve¢ razli¢nih podrocij (f'= 4), ali nasprotno,
ker jih ni¢ zares ni zanimalo oz. ker niso vedeli, s ¢im bi se ukvarjali (/= 4),
ali ker so bili uspesni na ve¢ razli¢nih podrogjih (= 2). Ti rezultati tako v
vedini potrjujejo naso prvo hipotezo, v okviru katere smo predvidevale, da
bodo imeli nadarjeni tezave pri izbiri studijske smeri, ker jih zanima veliko
razli¢nih podrodij in imajo visoke kognitivne sposobnosti. Predhodne raz-
iskave namre¢ porocajo, da nadarjeni izstopajo zaradi svojega entuziazma
za delo, znanja in kognitivnih sposobnosti ter da so radovedni in da jih
zanimajo $tevilne razlicne teme (npr. Corten idr., 2006; Jacobsen, 1999,
2000; Kooijman - van Thiel, 2008; Nauta in Ronner, 2008, 2013; Shavinina,
2009b). Te razlike med udelezenci pa potrjujejo tudi predhodne ugotovi-
tve, da nadarjeni niso homogena skupina (Delovna skupina za pripravo
koncepta dela z nadarjenimi ucenci, 1999) in da nasprotno s pri¢akovanji
nekaterih nadarjenih ni¢ zares ne zanima. Glede na literaturo lahko do
tega pride npr. zaradi izgorelosti, ki je posledica visokih pric¢akovanj in po-
manjkanja u¢nih navad (Kowsky, 2023), ali perfekcionizma in strahu pred
neuspehom (Siegle in McCoach, 2005).

V okviru naslednjega vprasanja smo udelezZence povprasale o njihovih do-
sedanjih delovnih izkusnjah. V povprecju so imeli do sedaj po stiri delovne
izkusnje, predvsem $tudentsko in/ali prostovoljno delo. Ve¢inoma so opra-
vljali dela, ki niso bila povezana z njihovim $tudijem, npr. delo v proizvodnji
(f=4), delo v strezbi (f = 6), delo v trgovini (/= 3), v tajnistvu, turizmu,
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galeriji, vinogradu itd. Je pa 9 udelezencev Ze opravljalo tudi vsaj po eno
delo, povezano z njihovim §tudijem. Vsi ti so bili proti koncu $tudija (3.
letnik dodiplomskega $tudija ali magistrski studij).

Teh devet (9) udelezencev je pritrdilno odgovorilo tudi na nase naslednje
vprasanje, ali menijo, da izbirajo dela (Studentska in prostovoljska dela), ki
so povezana z njihovo smerjo studija ali ne in zakaj da oz. zakaj ne. Razlogi,
ki so jih navajali na to vprasanje, so predstavljeni v tabeli 2. Trije udelezenci
niso navedli nobenega razloga.

Tabela 2

Razlogi, zakaj udeleZenci izbirajo delovna mesta na podrocju svojega studija
Razlog Frekvenca odgovora
Menim, da sem sposoben opravljati tovrstna dela. 1
Ker zelim dobiti delovne izkusnje na svojem podrodju. 4
Ker so studentska dela na mojem podrocju bolje placana in 1
fleksibilnejsa kot druga studentska dela.
Ker so studentska dela z mojega podrodja precej iskana. 1

Vecina udeleZencev torej opravlja $tudentsko delo na svojem $tudijskem
podro¢ju predvsem z namenom, da dobijo delovne izkusnje na tem podro-
&ju. To se sklada z ugotovitvami Studije Vreysa in sodelaveev (2016), da sko-
raj vsi nadarjeni izrazajo mo¢no Zeljo po novih znanjih in napredovanju ter
osredotocenost na naloge, ki jih zanimajo. Nasprotno pa je bil najpogosteje
naveden razlog, ki ga je na vprasanje, zakaj ne, navajalo Sest (6) udelezencev,
ki $e ni opravljalo del na podrocju svoje studijske smeri, tezka dostopnost
(placanih) del, povezanih z lastno §tudijsko smerjo. Ta in $e drugi razlogi so
navedeni v tabeli stevilka 3.

Tabela 3

Razlog, zakaj udelezenci ne izbirajo delovnih mest na podrocju svojega studija

Razlog Frekvenca odgovora
Ker je tezko dobiti (platana) dela, ki so povezana z mojo 3

$tudijsko smerjo.

Ker blizu mojega doma ni del, ki so povezana z mojo 3

studijsko smerjo.

Ker studentska dela na mojem podrocju zahtevajo, da delas 1

celotno leto, ne le med pocitnicami, Cesar pa jaz nocem.

Ker dela na mojem podro&ju zahtevajo ve¢ izkusenj in 5

znanja, kot jih imam jaz.
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Vecina nasih udelezencev (9 od 15) torej izbira dela, ki so povezana z njiho-
vo $tudijsko smerjo, s ¢imer lahko potrdimo naso drugo hipotezo, ki govori
o tem, da bodo nadarjeni izbirali dela, ki so povezana z njihovo $tudijsko
smerjo, ker imajo mo¢no Zeljo po novih znanjih in napredovanju ter osre-
dotoCenost na naloge, ki jih zanimajo (Vreys idr., 2016). Tisti, ki jih ne,
pa tega ne pocnejo, ker bi sami Zeleli delati nekaj drugega, ampak zato,
ker so jim zaradi vedje kompleksnosti in tudi oddaljenosti od doma dela
na njihovem podro¢ju v ¢asu studija $e manj dostopna. To pa ne velja le
zanje, ampak tudi za druge $tudente. Nekatere raziskave namre¢ kazejo, da
veliko $tudentov opravlja dela, ki niso neposredno povezana z njihovo §tu-
dijsko smerjo. To je lahko posledica razli¢nih dejavnikov, npr. pomanjkanja
ustreznih delovnih mest za zacetnike in ¢asovnih omejitev zaradi studijskih
obveznosti (IMasevicitte idr., 2018).

Z naslednjim vprasanjem v tem sklopu smo Zelele izvedeti, ali so udelezenci
sledili svojemu podrocju nadarjenosti prek dela in zakaj da oz. zakaj ne. Ve-
¢ina udelezencev (f'= 10) je na to vprasanje odgovorila pritrdilno, medtem
ko je preostalih pet (5) mnenja, da prek dela niso sledili svojemu podrodju
nadarjenosti. Ena od udelezenk, ki je na vprasanje odgovorila pritrdilno, je
podala zanimiv odgovor: »Mogoce sem sledila na tem podrocju bolj v smislu,
da sem zacela ceniti, da imam potencial. Ne, da si vec vreden, ampak bolj v
smislu, da te spodbudi, da si najdes eno tezje delo, ker ga zmores. Mogoce, ce ne
bi bila prepoznana, bi imela obcutek, da je dovolj, da ostanem nekje, le ker je
dobro placano. Tako pa sem si mislila, da zmorem nekaj veé.« Ta njen odgovor
predstavlja primer tega, o ¢emer pisejo Vreys in sodelavci (2016). Da tore;j
delo mnogim nadarjenim pogosto ne zagotavlja dovolj izzivov, raznolikosti
in svobode, kar vodi v obcutke neizkoris¢enega potenciala in dolgcasa, ter
da cenijo mozZnost uporabe svojega znanja in spretnosti.

Zadnje vprasanje v tem sklopu je bilo, kako bodo vse dosedanje delovne
ali akademske izkusnje udelezencev vplivale na njihovo karierno pot. Vsi
so se strinjali s tem, da bodo vsaj nekatere njihove delovne in akademske
izkusnje pozitivno vplivale na njihovo karierno pot. Kot razloge so navajali
to, da bodo dobili potrebno znanje (f'= 2) in/ali potrebne izkusnje (= 6).
Njihove dosedanje izkusnje pa jim bodo koristile tudi zato, ker so v okviru
njih pridobili nova poznanstva (f'= 2), spoznali svoje podroje in ugotovili,
da jim ustreza (f'= 1), oz. spoznali, kaj jim ne ustreza (f= 1). Predvsem prva
dva razloga se skladata tudi z ugotovitvami v literaturi. Vreys in sodelavci
(2016) so namrec ugotovili, da nadarjeni vedno i§¢ejo nacine za izboljsave
in da izrazajo mocno Zeljo po novem znanju.
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Zanimanje za delovno mesto

V sklopu zanimanja za delovno mesto so udelezenci odgovarjali na Sest (6)
vprasanj, ki so se nanasala na njihove motive, preference in pric¢akovanja
glede zaposlitve. Med vprasanji so razmisljali o tem, kaj jih motivira pri
izbiri $tudentskih del ali praks. Prav tako so se osredotocili na razloge, zakaj
se niso prijavili na nekatere oglase za $tudentska dela, ki so jih videli, ter
kaj jih je pri teh delovnih mestih odvrnilo. Udelezenci so opredelili, kaj jim
pomeni zaposlitev in kaj je oz. bo zanje pomembno pri iskanju redne zapo-
slitve po $tudiju. Poleg tega so odgovorili na vprasanje, kaj bi jih motiviralo
ali pritegnilo k izbiri delovnega mesta in organizacije ter kaj bi jih povsem
odvrnilo od izbire kaksnega delovnega mesta in organizacije.

Tabela 4
Frekvencna tabela kategorij in podkategorij razlogov za izbiro studentskega dela
Kategorija Frekvenca Podkategorija Frekvenca podkategorij
Delovne razmere 29 Placilo 11
Kraj dela 8
Delavnik 7
Karierni razvoj 15 Izkusnje 7
Podrogje studija 6
Ccv 1
Mrezenje 1
Osebne preference 13 Interesi 8
Priporocila 4
drugih
Vrednote 1
Druzbeni pritisk 1 / /

Opomba. / = ni podkategorij

Kot je prikazano v zgornji tabeli, je analiza pokazala, da so za mlade po-
membne predvsem delovne razmere, pri ¢emer je najpomembnejse placilo.
Pomembne so tudi izkus$nje in podrogje $tudija ter skladnost z njihovi-
mi interesi. Morda so za ve¢ino pomembne delovne razmere, ker se mladi
med 19.in 26. letom, pri¢nejo spoznavati s trgom dela, pri cemer jim sprva
najvedjo vlogo pri iskanju zaposlitve pogosto igrajo ravno te, saj jim za-
gotavljajo zacetno stabilnost, predvsem finan¢no. Raziskava Bhargava in
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Trivedi (2018) je pokazala, da 72,55 % $tudentov v njihovi raziskavi do-
zivlja finanéni ali ekonomski stres, kar je morda razlog, da so udelezenci
v nasi raziskavi navedli placilo kot glavni dejavnik za izbiro Studentskega
dela. Morda so tovrstni odgovori v nasi raziskavi najpogostejsi tudi zara-
di trenutnih gospodarskih razmer in stresnih dejavnikov, ki zelo vplivajo
na mlade (npr. narava prekarnega dela, brezposelnost, stanovanjska pro-
blematika). Izkazalo se je, da razmigljajo tudi v smeri lastnega kariernega
razvoja, kar je lahko povezano s trenutnimi gospodarskimi nestabilnimi
razmerami. Prav tako pa Ze same lastnosti nadarjenih posameznikov, kot
so nadpovpre¢na motivacija, radovednost, uzivanje v dosezkih, zmoznosti
vodenja, pridobivanje sirokega spektra znanja, te usmerjajo k neprestanemu
osebnemu razvoju in razvoju njihovega znanja. Potreba po razvoju se lahko
v odraslosti kaze kot pomembnost kariernega razvoja. Lahko pa pomemb-
nost kariernega razvoja povezemo Ze z zgodnjim usmerjanjem nadarjenih
k akademskim dosezkom, tako je npr. raziskava Emmett in Minor (1993)
ugotovila, da so pomembni dejavniki, ki jih nadarjeni upostevajo pri izbiri
kariere, ob¢utljivost za pri¢akovanja drugih, perfekcionizem, razvojne teza-
ve, nadpovprecna inteligentnost in raznolikost lastnih potencialov.

Podobne dejavnike, ki so jih navedli pri pritegnitvi za izbiro $tudentskih
del, so navedli tudi pri razlogih za odvrnitev od $tudentskega dela. Razlogi
za odvrnitev od Studentskega dela, so navedeni v spodnji tabeli.

Tabela 5
Frekvencna tabela kategorij in podkategorij razlogov za odvrnitev od studentskega dela
Kategorija Frekvenca Podkategorija Frekvenca podkategorij
Neustrezne delovne 19 Placilo 7
razmere
Kraj dela 6
Neustrezni delavnik 5
Trud 1
Osebne preference 13 Vrsta del 9
Izven podrodij interesa 3
Izven studijskega 1
podrodja
Pomanjkanje 4 / /

sposobnosti in ves¢in

Opomba. / = ni podkategorij
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Ugotovitve lahko povezemo s konceptom higienikov, ki jih navaja Herz-
bergova teorija motivatorjev in higienikov (Herzberg idr., 1959; Herzberg,
1966; Herzberg; 2003). Navedba neustreznih delovnih razmer deluje kot
potreba po izogibanju neprijetnosti in vodi v nezadovoljstvo z delom. V
sklopu osebnostnih preferenc so odgovarjali predvsem, da ne Zelijo delati
kot natakarji oz. v strezbi, saj jim sama narava dela ne ustreza. Nekateri pa
so navedli, da se na delo niso prijavili, ker nimajo ustreznih kompetenc, kar
kaze na izogibanje nezadovoljenosti potrebe po kompetentnosti.

Tabela 6
Frekvencna tabela kategorij in podkategorij odgovorov o pomenu zaposlitve
Kategorija Frekvenca Podkategorije Frekvenca
podkategorij
Finanéna podpora 15 / /
Dobro pocutje 9 Samoizpolnitev 4
Veselje pri delu 3
Smisel 2
Izkusnje in razvoj sposobnosti 4 / /
Druzbeni prispevek 4 / /
Socializacija 2 / /
Rutina 1 / /

Opomba. / = ni podkategorij

Odgovori, navedeni v tabeli stevilka 6, niso specifi¢no znacilni zgolj za na-
darjene, ampak tudi ostalo populacijo. Navedene odgovore bi lahko uvrstili v
tri sklope, kot jih opredeljujejo Bellah idr. (1985). To so trije razli¢ni nacini
odnosov, ki jih imajo ljudje do dela: delo kot sluzba, delo kot kariera in delo
kot poklicanost. Odgovora nasih udelezencev, kot sta: »Razen prezivetja, pac,
mislim, da Zal ni neke druge opcije. Pa¢ ¢e bi lahko Zivela zastonj v komuni
bi, ampak pa¢ ne morem« in »Neki konstanten vir dohodka in pa malo bolj
brezskrbno Zivljenje, ker ves, da bos prisel iz meseca v mesec, bi tako lahko
uvrstili kot dozivljanje dela, kot sluzbo, pri ¢emer je pomemben predvsem
materialni vidik dela, vire za doseganje zadovoljstva pa dobijo izven delov-
nega Casa. Udelezenci v raziskavi imajo predvsem tovrsten odnos do dela.

Dobro pocutje, ki vkljucuje samoizpolnitev, veselje pri delu in smisel ter
druzbeni prispevek, bi lahko uvrstili v sklop dozivljanja dela kot poklica-
nost. Eden izmed udelezencev pravi tako: »Tudi bogati ¢loveka, tudi delo
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na $oli je pestro, ¢as hitro mine, nimam tezav, da gledam na uro, kdaj bo
konec tega dneva.«

Pridobivanje izkusenj in razvoj sposobnosti sta v skladu z naravo nadarje-
nih, torej njihovo teznjo po pridobivanju novega znanja.

Tabela 7
Frekvencna tabela kategorij, podkategorij o pomembnih dejavnikih priiskanju zaposlitve
Kategorija Frekvenca Podkategorije Frekvenca podkategorij
Delovne razmere 22 Denar 9
Delavnik 7
Kraj dela 4
Delovne razmere 2
Socialno okolje 6 / /
Vsebina dela 11 Podrocje dela 4
Zanimivost dela 5
Samoizpolnitev 2
Razvoj 3 Izkusnje 2
Moznost napredovanja 1

Opomba. / = ni podkategorij

Tabela 8
Frekvencna tabela kategorij in podkategorij odgovorov o izbiri delovnega mesta
Kategorija Frekvenca Podkategorije Frekvenca podkategorij
Delovne razmere 22 Delavnik 7
Denar 7
Lokacija 4
Delovne razmere 3
Dostopnost 1
Karierni razvoj in 7 Povezava s studijem ali 4
priloznosti interesi
Moznost napredovanja 3
Avtonomija 2
Vsebina dela 5 Raznolikost 2
Zanimivo 3
Okolje in kolektiv 4 / /

Opomba. / = ni podkategorij
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Tabela 9
Frekvencna tabela kategorij in podkategorij odgovorov o odvrnitvi delovnega mesta
Kategorija Frekvenca Podkategorije Frekvenca
podkategorij
Delovne razmere 15 Delovnik 5
Denar 5
Zadovoljstvo 3
Lokacija 2
Delovne razmere 2
Dobri odnosi 6 / /
Vrsta dela 4 Raznolikost dela 2
Interesi 2
Sposobnosti 3 Neustrezne kompetence 3
Ugled delovnega mesta 1 Sloves 1

Opomba. / = ni podkategorij

Pri vprasanjih o pomembnih dejavnikih pri iskanju zaposlitve, izbiri in od-
vrnitvi od delovnega mesta (tabele 7, 8 in 9) so se odgovori udelezencev na-
nasali na podobne kategorije. Kategorije, navedene v nadaljevanju, pa niso
znacilne le za nas vzorec nadarjenih, temve¢ tudi za splo$no populacijo, kot

je ugotovil Jurgensen (1978).

Pomembna je tudi vsebina dela, da torej delajo na podro¢jih, ki jih zani-
majo, pa tudi raznolikost, zanimivost dela in samoizpolnitev. V nasprotnem
primeru se lahko porodijo ob¢utki neizkoris¢enega potenciala in dolgcasa
(Vreys idr., 2016).

Udelezenci so izpostavili tudi pomembnost kolektiva oz. socialnega oko-
lja, morda zaradi potrebe po povezanosti (Ryan in Deci 2000), morda pa
tudi zaradi predhodnih izku$enj v otrostvu, stigmatizacije in neprijetnih
izku$enj v zvezi z njihovo nadarjenostjo (Lundstrom, 2014, v Chinnock,
2023). Kot smo Ze v teoreticnem uvodu navedle, je kolektiv pomemben
tudi z vidika sprejemanja visokih kognitivnih sposobnosti in morebitnega
intelektualnega nerazumevanja (Vreys idr., 2016).

V raziskavo nismo vkljucile kontrolne skupine, zato ne moremo sklepati,
da so ti dejavniki specifi¢ni ali bolj izrazeni pri nadarjenih posameznikih.

Razlogi za izbiro delovne organizacije so navedeni na sliki stevilka 1.
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Slika 1

Razlogi za izbiro delovne organizacije

m Organizacijski ugled in
vrednote

® Odnos z zaposlenimi

Razvoj in stabilnost
organizacije

Za nadarjene so pomembni ugled in vrednote organizacije, saj imajo $e
posebej izrazit ¢ut za eti¢nost. Ta izhaja iz povecanega zavedanja kognicije,
izrazitega Cuta za pravi¢nost, Custvene ob¢utljivosti, empatije, pronicljivosti,
Zmoznosti opazovanja, prepoznavanja posledic, samovprasevanja o moral-
nosti druzbe in sposobnosti zamisljanja alternativ (Roeper in Silverman,
2009). Pomembna pa je tudi usmerjenost v razvoj in stabilnost. Usmerje-
nost v razvoj je Se posebej privla¢na za nadarjene, saj je v skladu z njihovo
zeljo po razvoju, organizacija, ki jim nudi moznosti za razvoj tako zadosti
tej potrebi. Razlogi za odvrnitev od delovne organizacije so navedeni v spo-

dnjem prikazu (Slika 2).

Tudi pri dejavnikih, ki bi jih odvrnili od organizacije, so udelezenci navedli
organizacijski ugled in vrednote, kar potrjuje njuno pomembnost. Prav tako
se pojavi usmerjenost v razvoj, tako razvojno naravnanost organizacije kot
tudi razvoj posameznika in mozZnost njegovega napredovanja.

V sklopu predpostavljene hipoteze smo spregledale pomembnost delovnih
razmer in moznost osebnega ter kariernega razvoja, saj so se te pogosto
pojavljale kot zelo pomembne. Drugi dejavniki v nasi hipotezi, kot so avto-
nomija, strukturirano delovno okolje, smiselnost dela, obcutek kompeten-
tnosti in dobri odnosi s sodelavci ter moralna nespornost organizacije, pa
so bili prisotni, tako da lahko hipotezo delno potrdimo.
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Slika 2

Razlogi za odvrnitev od delovne organizacije

m Organizacijski ugled in
vrednote

® Umerjenost v razvoj

Organiziranost

Zadovoljstvo na izbranem delovnem mestu

V sklopu zadovoljstva na izbranem delovnem mestu smo bile mnenja, da
se bodo kot pomembni dejavniki izkazali avtonomija, postavljanje ciljev,
smiselno delo in dobri odnosi s sodelavci. Udelezencem smo postavile $ti-
ri vprasanja. Najprej smo se osredotocile na njihovo dosedanje studentsko
delo z vprasanjema, katero $tudentsko delo so opravljali najdlje in zakaj
ter katero $tudentsko delo jim je bilo najbolj v8e¢ in zakaj. Nato pa smo
se osredotocile na njihovo nadaljnje delo z vprasanjema, kaj menijo, da bo
vplivalo na njihovo zadovoljstvo s sluzbo in kaj bi jih povsem odvrnilo od
delovnega mesta oz. ¢esa si na delovnem mestu ne Zelijo.

Njihove dosedanje izkusnje s studentskim delom so raznolike. Pogosto so
si udelezenci nasli delo v svoji stroki prek dela v laboratoriju, opravljanja
prakse ali prostovoljstva, nudenja instrukcij itd. To se sklada tudi z ugotovi-
tvami van der Klinka idr. (2016), ki porocajo, da nadarjeni cenijo mozZnost
uporabe in razvoja svojega znanja na svojem podro¢ju, kar zadovoljuje tudi
njihovo potrebo po kompetentnosti. Delom v njihovi stroki so sledila splo-
$na $tudentska dela, kot je npr. delo v restavracijah in trgovinah. Nekateri
so porocali o kreativnih in specifi¢nih delih, ki so bila povezana z njihovi-
mi hobiji, npr. delo fotografa, poucevanje zbora. Ti posamezniki so svojo
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potrebo po izpolnitvi zadovoljili z delom na podroéju svojega hobija (van
Casteren idr., 2021). Pri opravljanju teh del so naleteli na ovire, ki so jim
onemogocale dolgotrajnejse opravljanje dela. Te so bile slabe razmere ali
delovno okolje, omejenost delovnih priloznosti in nizka placa. Nadarjeni si
namre¢ zelijo razvijati svoje znanje in zanj dobiti ustrezen zasluzek (Van de
Klink idr., 2016). Ko smo jih povprasale po vzrokih, zakaj so na delovnih
mestih ostali dlje ¢asa, so udeleZenci najpogosteje navajali povezanost dela
s §tudijem in prihodnjo kariero (= 6), prijetno delovno okolje in odnose s
sodelavci (f'= 5), fleksibilnost in prilagodljivost (= 5), ki jim je omogocala
usklajevanje dela s studijskimi obveznostmi, poleg tega pa $e samostojnost
in kreativnost (f'= 3) ter smiselnost dela in osebno zadovoljstvo (f'= 4).
Udelezencem je delo namre¢ omogocalo tudi kreativno izrazanje, samo-
stojno odlocanje in odgovornost, kar se sklada tudi z rezultati raziskav na
tem podrocju.

Podobne razloge so udelezenci navajali tudi, ko smo jih vprasale, s katerim
Studentskim delom so bili najzadovoljnejsi in zakaj. Ti razlogi so bili pove-
zanost dela s podroc¢jem §tudija in kariernimi cilji (#'= 7), pozitivni odnosi
s sodelavci (= 6), zanimivo delo (f'= 5), dinami¢nost in raznolikost nalog
(f= 2), fleksibilnost in ugodni delovni ¢as (f = 2) ter smiselnost in osebno
zadovoljstvo (f'= 2). Odgovori udelezencev kazejo, da je delo za nadarjene
najprivlacnejse, ko zdruzuje osebne interese, karierne cilje, pozitivne odno-
se in mozZnost za osebni razvoj, kar se sklada tudi z ugotovitvami raziskav,

narejenih v tujini (npr. Vreys idr., 2016; van der Klink idr., 2016).

Podobni dejavniki, ki so vplivali bodisi na dolgotrajnost zaposlitve mladih
na nekem delovnem mestu bodisi na v§e¢nost delovnega mesta, so se po-
javili tudi kot odgovori na vprasanje o tem, kaj bi vplivalo na njihovo za-
dovoljstvo s sluzbo. Za udelezence so tako na delovnem mestu pomembni
dobri odnosi in pozitivno vzdusje (f= 14), fleksibilnost (/= 3), dinami¢no
delo (f'= 5), placa in sorazmernost dela z nagrajevanjem (f'= 5), moznosti
za razvoj in izobraZevanje (f'= 4), samostojno delo brez stresa (f'= 6) ter
uravnotezenost med delom in prostim ¢asom (f = 5). Poleg tega pa so
udelezenci navajali kot pomembne dejavnike $e obcutek spostovanja in
samoaktualizacije. Odgovori so bili ve¢inoma usklajeni glede na pomen
odnosov, fleksibilnosti in ravnovesja med delom in zasebnim Zivljenjem,
z dodatnimi individualnimi prioritetami, kot so razvoj, placa in izzivi pri
delu. Ti dejavniki so se pokazali kot pomembni v predhodnih raziskavah
(npr. Vreys idr., 2016).
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Udelezence smo vprasale $e, kaj bi jih na delovnem mestu motilo oz. kaj
bi jih mogoce celo odvrnilo od nadaljevanja delovnega razmerja. Njihovi
odgovori so se ujemali z njihovimi potrebami na delovnem mestu, saj so
porocali, da bi jih motili slabi odnosi in komunikacija (/= 12), nizka placa
in slabe razmere dela (f = 6), pomanjkanje moznosti napredovanja, slab
socialni status (f'= 8), pomanjkanje samostojnosti (f'= 2), neeti¢ni dejavniki
in nespostovanje vrednot ter preobremenjenost (f = 12), prilagodljivost in
delovne razmere (f'= 7) ter druzinski in osebni vidiki (f = 5). Pod zadnje
spada predvsem moznost usklajevanja dela z druzinskim Zivljenjem in pro-
stim Casom ter obcutek ravnovesja med delom in zasebnim Zivljenjem. To
se ujema tudi z ugotovitvami Kosseka in Leeja (2008), ki porocata, da si
nadarjeni na delovnem mestu Zelijo predvsem dobrega ravnotezja med de-
lom in prostim ¢asom oz. ¢asom, prezivetim z druZzino.

Odgovori intervjuvancev kazejo, da so slabi odnosi in komunikacija ter
eti¢ni problemi med najpogostejsimi razlogi za potencialen odhod iz pod-
jetja, medtem ko so fleksibilnost pri delu in moznosti napredovanja kljuc-
nega pomena za ohranitev zadovoljstva in s tem tudi zaposlenega. Odgo-
vori delno potrjujejo naso hipotezo, saj se je izkazalo, da so za zaposlene
pomembni v najvedji meri dobri odnosi s sodelavci. To je lahko posledica
negativnih predhodnih izkusenj z odnosi na delovnem mestu. Udelezen-
cem sta se zdeli izrazito pomembni fleksibilnost delovnega ¢asa in moznost
usklajevanja dela s svojim zasebnim Zivljenjem. Tako teZzo morda dajejo
fleksibilnosti zato, ker morajo v trenutnem obdobju balansirati studentsko
delo in studij, kar zahteva veliko prilagoditev na obeh podrogjih. Prav tako
si Studenti morebiti Zelijo boljse usklajevanje dela z zasebnim Zivljenjem
zaradi pomanjkanja prostega ¢asa kot posledice koli¢ine trenutnih obve-
znosti (Studij, studentsko delo).

Nekateri udelezenci so sicer omenjali obcutek kompetentnosti in smisel-
nost dela ter avtonomijo kot pomembne dejavnike, ki vplivajo na njiho-
vo zadovoljstvo pri delu, vendar v manjsi meri, kot smo pricakovale. To je
lahko posledica nase demografske skupine udeleZencev, ki ji morebiti pri-
manjkuje delovnih izkus$enj in se ne zaveda, kako veliko k delu pripomore
obcutenje smisla. Hipoteze o zadovoljstvu pri delu smo namre¢ oblikovale
na podlagi rezultatov raziskav, ki so bile narejene na starejsih populacijah.
Ta razlika v populacijah tako predstavlja tudi eno izmed pomanjkljivosti
nase raziskave. Poleg tega se lahko mladi trenutno pocutijo precej kom-
petentne, saj prihajajo iz Studijskega okolja in menijo, da imajo najnovejse
znanje, ki ga bodo morali v svoji karieri nadgrajevati. Morebiti bodo sele ob
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nadgrajevanju znanja in sposobnosti priceli gledati na obcutek kompeten-
tnosti kot na pomembnejsi dejavnik pri zadovoljstvu na delovnem mestu.
Eden izmed razlogov, zakaj nadarjeni posamezniki ne izpostavljajo obcutka
kompetentnosti, je lahko tudi, da se jim ta obc¢utek zdi glede na njihove
dosedanje dosezke in nadine delovanja samoumeven.

Hobiji

V tem sklopu smo predvidevale, da bodo imeli posamezniki raznolike ho-
bije, ki bodo kazali na iskanje intelektualne stimulacije izven delovnega
mesta oz. $tudija. Udelezenci so imeli razlicne hobije, vendar jih je bilo

kljub temu mogoce razvrstiti v sklope glede na njihove skupne znacilnosti.

Pregled hobijev si lahko ogledate v tabeli stevilka 10.

Tabela 10
Pregled navedenih hobijev
Kategorija hobijev Frekvenca  Primeri hobijev
Fiziéna aktivnost 1 Tek, nogomet, p?hodl, Fems, fitnes in
druge telesne dejavnosti
Umetnost in glasba 8 Slikanje, risanje, fotografiranje, glasba
o Branje, pisanje (vklju¢no s
Liieife fn e 8 filozofskimi seminarskimi nalogami)
Gledanje filmov ali serij 5 Gledanje filmov in serij
, . Peka/kuhanje, licenje (kot sprostitev),
Roéne spretnosti > zivali (npr. skrb za kuzka)
e e 4 Skavti, gledaliske skupine, pevski

zbori

Pri tem je treba omeniti, da se ti hobiji mogoce sploh ne razlikujejo od tistih
v splosni populaciji mladih. Vendar pa tega zagotovo ne moremo vedeti, saj
nismo uporabile kontrolne skupine, s pomocjo katere bi lahko izvedle to
primerjavo. Nekateri te hobije po¢nejo samostojno, drugi pa se npr. na tenis
ali v fitnes odpravijo s prijatelji. Vec¢ina udelezencev se je ukvarjala s svojimi
hobiji Ze dalj ¢asa, pri ¢emer so nekateri zaceli Ze v otro$tvu, npr. branje,
sporti (/= 5), drugi pa so jih odkrili kasneje v Zivljenju. En udelezenec se
je npr. zacel ukvarjati s fotografijo, ko je nasel poceni kamero, neki drug pa
se je zacel ukvarjati z Zivalmi $ele ob pridobitvi kuzka. Navedeni hobiji pri-
kazujejo raznolikost, ki je bila glede na predhodno literaturo pri¢akovana.
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Razlogi za izbiro hobijev so bili pri udeleZencih pogosto povezani s sprosti-
tvijo in izbolj$anjem pocutja, kreativnostjo in Zeljo po ucenju novih ves¢in,
druzenju in socialnimi aktivnostmi, zanimanjem za umetnost in kulturo
ter zeljo po zdravju. V vecini primerov tako hobiji niso bili neposredno
povezani s $tudijem, saj so jim vecinoma predstavljali beg od studijskih
obveznosti in nacin sprostitve. Zdi se, da ve¢ina udelezZencev ne uporablja
hobijev kot nacin za kompenzacijo nezadovoljstva s $tudijem, temve¢ za
pomo¢ pri sprostitvi. Eden izmed udeleZencev je omenil, da je zanj kuhanje
sprostitev in beg od $tudijskih obveznosti.

Vecina udelezencev ni nasla neposredne povezave med svojimi hobiji in
Studijem, vendar so nekateri poudarili, da $tudij vpliva na to, kako pogosto
se ukvarjajo s hobiji. Zanimivo je, da so nekateri hobiji, kot so branje, pisa-
nje, ali glasba, posredno povezani z njihovim $tudijem, ne da bi bili del aka-
demskih nalog. Na hobije udelezencev v vedini primerov ni vplival $tudij.
Je pa treba omeniti, da so nekateri udelezenci porocali o razvoju hobijev v
skladu s svojimi §tudijskimi smermi oz. interesi (= 3), npr. z raziskovanjem
umetnosti, znanosti, kodiranja. Nekateri so porocali o vplivu hobijev na
izbiro $tudija, saj so jim predstavljali nekaksen predhoden vpogled v po-
drodje, kjer so se zeleli tudi karierno udejstvovati, en udelezenec si npr. Zeli
snemati filme, ker so mu ti omogo¢ili vpogled v razmisljanje drugih ljudi.

Naso hipotezo, da bodo imeli posamezniki raznolike hobije, ki bodo ka-
zali na njihovo iskanje intelektualne stimulacije izven delovnega mesta oz.
studija, smo zavrnile. Intervjuvanci se ne ukvarjajo s hobiji, ker bi si zeleli
dodatne intelektualne stimulacije, temve¢ si zelijo predvsem sprostitve. To
se kaze tudi v izbiri hobijev, saj jih je veliko navajalo hobije ro¢nih spre-
tnosti in odklop od digitalnih naprav, kot je npr. kvackanje, kuhanje, peka,
branje, slikanje in obisk gledalis¢a. Intervjuvanci si morebiti Zelijo odklopa
od vsakodnevnih obveznosti, ker trenutno opravljajo $tudij in najrazli¢nejsa
studentska dela. Oboje skupaj jim najverjetneje predstavlja dovoljsen inte-
lektualen zalogaj, zato se ne odlo¢ajo za dodatnega v obliki hobijev. Vendar
pa obstaja tudi drugac¢na razlaga, zakaj udeleZenci ne porocajo o intelektu-
alni zahtevnosti svojih hobijev. Morebiti se jim ti zdijo nezahtevni, saj jih
opravljajo ze dalj ¢asa in so pogosto s podro¢ja, na katerem so bili identi-
ficirani kot nadarjeni. Poleg tega udeleZenci te povezave mogoce niso niti
uvideli, saj se z veliko hobiji ukvarjajo Ze od malega, ko jim je intelektualne
stimulacije $e primanjkovalo. Ker so svoje hobije razvijali skozi ¢as, v njih v
prvi vrsti vidijo sprostitev, zato ne poro¢ajo o intelektualni stimulaciji.
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Omejitve in moznosti izboljsave

Nasa raziskava ima nekatere omejitve. Vzorec udelezencev ni najbolj re-
prezentativen po spolu in nekaterih drugih demografskih spremenljivkah,
kot so npr. SES, univerza, kraj odras¢anja, leta delovnih izkusenj itd. Prav
tako je na$ vzorec zajemal nadarjene, ki se izobrazujejo na visokosolski ali
univerzitetni ravni. Vanj niso bili zajeti nadarjeni, ki se niso odlo¢ili za na-
daljnje izobrazevanje po srednji $oli, a se morda vseeno lahko pohvalijo s
pomembnimi dosezki. Prav tako zbrani podatki niso najbolj primerljivi z
drugimi kulturami ali delom in Zeljami zaposlenih v prihodnosti, e po-
sebej ob hitro spreminjajo¢em se trgu dela. Zavedamo se tudi, da upora-
bljena vprasanja niso bila povsem prilagojena specificnim okoli§¢inam, saj
so temeljila na literaturi iz drugih delov sveta. Pri analizi podatkov smo se
osredotocile na preverjanje hipotez, pri interpretaciji odgovorov pa mogoce
nismo v dovolj$nji meri upostevale specificnih znacilnosti skupine. Kljub
tem omejitvam so rezultati raziskave prinesli dragocen vpogled v to, kaj si
nadarjeni Zelijo na svojem delovnem mestu in kako lahko delodajalci obdr-
Zijo tovrstne zaposlene.

Raziskovanje tega vprasanja se nam zdi pomembno zaradi pogostega
odhajanja visoko izobrazenega kadra v tujino, kar povzroca izgubo stro-
kovnjakov na klju¢nih podrogjih v Sloveniji. Menimo, da bi z nekaterimi
spremembami v delovnih okoljih, ta postala privla¢nejsa za te posamezni-
ke, s ¢cimer bi lahko spodbudili razvoj tudi v Sloveniji. Vendar pa s temi
spremembami ne moremo zadostiti Zeljam posameznikov, ki so Ze $li §tu-
dirat v tujino. Z intervjuji, ki smo jih izvedle, smo ugotovile, kaj si mladi
nadarjeni posamezniki Zelijo na delovnhem mestu, kaj jih moti in kako jih
lahko delodajalci obdrzijo. Zavedamo se, da bi bilo treba raziskati tudi
specificne potrebe posameznih poklicev in Zelje ljudi, ki jih opravljajo, s
¢imer bi lahko podale konkretnejse zakljucke. Poleg tega bi morali nas
raziskovalni pripomocek revidirati in preveriti njegove psihometri¢ne la-
stnosti. Za prihodnje raziskave na tem podrocju bi priporocile vedji vzorec
udelezencev, ki bi omogo¢il ve¢ statisti¢nih analiz podatkov. Ena izmed
moznosti izboljsave je tudi, da se v prihodnjih raziskavah izbere popula-
cija nadarjenih zaposlenih, ki so se zaposlili pred najve¢ dvema letoma. S
tem bi dobili uvid v potrebe tistih, ki imajo Ze izkusnje z redno sluzbo in
lahko bolje predvidevajo potencialne potrebe na delovnem mestu. Nasa
raziskava tako ponuja osnovni pregled dejavnikov, ki vplivajo na izbiro
delovnega mesta med mladimi nadarjenimi posamezniki.
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ZAKLJUCEK

Nasa raziskava prikazuje, kaj si Zelijo mladi nadarjeni na delovnih mestih
— dobre odnose s sodelavci, u¢inkovito komunikacijo, fleksibilen urnik, rav-
novesje med zahtevami dela in prostim ¢asom, moznosti za karierni razvoj
in dopolnjevanje znanja. Nase ugotovitve se skladajo s predhodnimi re-
zultati raziskav iz zahodnega sveta. Nasi zakljucki so namenjeni strokovni
javnosti, poleg tega pa so uporabni tudi za slovenske delodajalce. Ti lahko
ob branju poglavja razmisljajo, kaj svojim mladim nadarjenim zaposlenim
ze nudijo in na kaj naj bodo v prihodnje $e pozorni. To jim bo namre¢
omogocilo ohranjanje zvestih in zadovoljnih zaposlenih, kar bo vplivalo na
kakovost njihovega dela.

Glede na to, da se nase ugotovitve skladajo s predhodnimi rezultati razi-
skav, smo spodnja priporocila sicer pripravile tako, da se nanasajo predvsem
na ugotovitve o potrebah mladih nadarjenih v slovenskem prostoru. Pri
tem smo se opirale tudi na prejSnja spoznanja o ucinkovitem vodenju in
motiviranju zaposlenih s podro¢ja psihologije in organizacije.

Delodajalcem, ki si zelijo, da v svoje vrste privabijo nadarjene oz. da jih v
svojem podjetju obdrZijo, svetujemo, naj (nadarjenim) zaposlenim zagoto-
vijo moznost dela pri kompleksnih projektih. Nadarjeni namre¢ potrebuje-
jo zahtevne projekte in naloge, ki jih intelektualno stimulirajo. Ker jim po-
leg tega veliko pomenita tudi avtonomija in smisel, je dobro, da delodajalci
zaposlene spodbujajo k samostojnemu razmisljanju in iskanju novih resitev
ter jim dajo svobodo pri na¢rtovanju in izvajanju nalog. Da bodo zaposleni
videli smisel svojega dela, pa svetujemo, naj jim delodajalci pokazejo, kako
njihovo delo prispeva k sirSemu cilju podjetja in druzbe. Ce je denimo delo
v podjetju organizirano tako, da vsak naredi en del kon¢nega produkta,
je dobro, da imajo zaposleni na koncu moznost videti oz. izkusiti konéni
produkt. Za dobro pocutje nadarjenih v delovni organizaciji pa svetujemo,
naj se ustvarja psiholosko varno okolje, spodbuja odprta komunikacija in
spostljiv odnos ter preprecuje vsakr$na oblika ustrahovanja in izkljucevanja.
Ker nadarjenim veliko pomeni tudi mozZnost kariernega razvoja, svetujemo,
da delodajalci to ponudijo v svojih podjetjih. Vsem zaposlenim lahko omo-
gocijo dostop do izobrazevanj, mentorstva in drugih priloZnosti za razvoj
njihovih potencialov. Te njihove potenciale in dosezke pa naj delodajalci
tudi prepoznajo. Uspesnega zaposlenega lahko javno pohvalijo in mu dajo
priznanje/nagrado za njegov prispevek. Pri tem je e posebej pomembno,
da delodajalci nadarjene opazijo in cenijo, saj lahko ti sploh ne izpostavijo
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svojih moc¢nih podrocij, zaradi ¢esar delodajalci ne vedo, kako ¢im bolje
usmeriti njithove potenciale in znanje za vejo ucinkovitost. To bo okrepilo
posameznikovo motivacijo in zadovoljstvo. Slednje lahko delodajalci do-
sezejo tudi z odprto komunikacijo. S svojimi zaposlenimi se lahko redno
pogovarjajo o njihovih potrebah, pricakovanjih in morebitnih tezavah. Do-
bro je, da so ob tem tudi pozorni na morebitne znake obremenjenosti in
dolgcasa, ki sta pri nadarjenih precej pogosta.
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