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1 UVOD

Kariera je eno od klju¢nih Zivljenjskih vpraSanj v obdobju prehoda v odraslost. Mladi
odrasli so osebe v obdobju od konca adolescence (18. leta) do zacetka zgodnje odraslosti
(30. leta) (Arnett, 2013). V tem obdobju znacilnosti odraslih postajajo normativen proces
za veCino mladih, saj gre za obdobje identitetnega raziskovanja in neustaljenosti. Hkrati v
tem obdobju veCina mladih zakljuCuje z izobrazevalno potjo in usposabljanjem ter si
postavlja temelje za svojo poklicno pot. Mladi imajo razli¢ne moznosti zivljenjskih poti in
smeri, a hkrati Stevilni nimajo zacrtane jasne poti o svoji poklicni prihodnosti oziroma
karieri (Arnett, 2000).

Kot je nejasna zacrtana pot mladih, je v danaSnjem casu nejasna tudi opredelitev kariere.
Pojem kariere izhaja iz razli¢nih teoreti¢nih in empiri¢nih predpostavk, ki v osnovi kariero
opredeljujejo kot nit posameznih, a povezanih aktivnosti, ki zagotavljajo kontinum,
urejenost in smisel v posameznikovem zivljenju (Flippo, 1984; po Brecko, 2008).
Obstajajo razlicna pojmovanja in razli¢ne usmeritve pri razlagi kariere, v splosSnem pa je
kariera rezultat stabilnih dejavnikov znotraj posameznika, kar vkljuCuje osebnostne
znacilnosti, sposobnosti ter znanja, ki jih ima posameznik oziroma jih potebuje za svojo
karierno pot. Po Hollandovi teoriji (1997) poklicnih interesov posamezniki z dolocenimi
osebnostnimi potezami iS¢ejo okolje, v katerem bodo lahko ¢im bolj izrazili svoje
zmoznosti, stali§¢a in osebne vrednote. Zato so poklicni interesi posameznikov povezani z
razliénimi osebnostnimi znacilnostmi, torej jim ustrezajo razlicne socialne oziroma
delovne situacije. Hollandova teorija ni le opis osebnostnih tipov, ampak nadgrajuje
predpostavke o tem, da sta posameznik in njegovo okolje tesno povezana in sta vseskozi v
interakciji. Za vsak osebnostni tip je znacilna dolocena konfiguracija osebnostnih
znacilnosti in sposobnosti, ki se skladajo z dolo¢enim delovnim mestom in nalogami, ki jih
le-to zahteva (Furnham, 1994; v Niklanovi¢ in drugi, 1996). Hollandovi teoriji se
pridruzuje Scheinova teorija kariernih sider, ki poudarja znacilne podobe o lastnih
sposobnostih, potrebah, vrednotah in motivih, ki vplivajo na posameznika na ta nacin, da
ima teznjo po opravljanju doloc¢enih delovnih nalog (Schein, 1996). Schein je opredelil
osem kariernih sider, ki predstavljajo samozaznane sposobnosti in nadarjenosti ter s tem
predstavljajo zelo pomemeben del posameznikove karierne usmeritve in njegovega
odlocanja (DeLong, 1978). DeLong (1982) ter Butler in Waldroop (1999) ugotavljajo, da
obicajno eno do tri sidra skupaj oblikujejo posameznikovo kariero in njegovo delovno
ucinkovitost. Schein (1996) poudarja, da se v obdobju srednje in pozne odraslosti karierna
sidra za¢no stabilizirati in kasneje ostajajo razmeroma stabilna. Schein (1974) je z
modelom kariernih sider pojasnil, da si posameznik izbira najbolj zazeleno karierno
razvojno pot, kar hkrati pomeni, da so njegovi interesi in osebnostne lastnosti skladajo z
njegovim delovnim okoljem.



Oba avtorja sta med prvimi, ki sta povezala ¢lovekove interese, osebnostne lastnosti ter
vrednote s posameznikovo karierno usmeritvijo in njegovim delovnim mestom oziroma
okoljem. Ker na ta nacin zdruzujeta celostni vidik ¢loveka in njegovo karierno pot, so
vprasanja, ki se nanaSajo na kariero, pomembna za celotno druzbo, saj z uskladitivjo
osebnostih interesov in zahtev delovnega mesta posameznik zadovoljuje svoje potrebe. Pri
tem pa je predvsem Schein (1987) mnenja, da potrebe pri posamezniku izvirajo iz njegovih
vrednot, sposobnosti in posebnih sposobnosti. Pri tem gre za nekaksno osebno
usmerjenost, ki se v sklopu nacrtovanja in izbiranja kariere kaze kot karierna usmeritev
(Schein, 1978). To je Schein opredelil kot karierno sidro. Na ta nacin bi lahko karierno
usmeritev opredelili kot potrebo po usklajevanju lastnih sposobnosti in Zelje po karieri; ta
potreba pa se po Scheinovem mnenju izraza s kariernimi sidri. Karierna sidra se danes
pogosto uporablja kot pripomocek pri ugotavljanju kariernih usmeritev in kariernem
svetovanju. Vse veC je zanimanja tudi za druge Clovekove motive, ki izvirajo iz njegove
osebnosti, tj. osebnostnih lastnosti in sposobnosti.

Raziskovalci s podrocja kadrovske psihologije in pojmovanja kariernega procesa skusali
potrditi povezavo med interesi posameznikov in njihovimi osebnostmi ter sposobnostmi.
Zgodnje raziskave so pokazale povezave z osebnostnimi znacilnostmi (predvsem
dimenzijami pogosto uporabljenega psiholoskega modela Velikih pet). Osebnost naj bi bila
tesno povezana z interesi posameznika, zato naj bi bilo karierno odloCanje in izbira
karierne poti do doloene mere odvisna od osebnosti. Skladnost med interesi, osebnostnimi
znaCilnostmi, sposobnosti in vrednotami posameznika vsekakor neposredno vpliva na
njegovo zadovoljstvo na delovnem mestu ter delovno ucinkovitost (Kidd, 2006).

Ceprav je povezanost kariernih usmeritev z osebnostjo dobro znana, nas je v magistrskem
delu zanimalo, s katerimi osebnostnimi lastnosti se dolocene karierne usmeritve povezujejo
v "kriticnem" obdobju prehoda v odraslost. Temeljno raziskovalno vprasanje magistrskega
dela je torej, katere osebnostne lastnosti mladih odraslih se povezujejo s katerimi
kariernimi sidri? Za odgovor na nanj se nam je zdelo smiselno razviti lasten vprasalnik
osebnosti, sestavljen nekoliko drugace, kot je na primer najbolj uporabljeni petfaktorski
vprasalnik (BFQ — Big Five Quesstionarre oziroma krajsa raziskovalna verzija BFI — Big
Five Inventory). V Sloveniji sicer obstaja ve¢ samostojnih vprasalnikov
(psihodiagnosti¢nih pripomockov) s podro€ij osebnosti, ki smo jih Zeleli opredeliti, v
smislu posameznih lestvic, a niso zdruzene v celovit vpraSalnik. Novo razvitemu
vprasalniku smo morali preveriti merske znacilnosti, zato se del raziskave nanasa na razvoj
vprasalnika in preverjanje njegovih merskih znacCilnosti. Namen raziskave je bil torej
preveriti merske znacilnosti vprasalnika in ugotoviti, katere osebnostne lastnosti se
povezujejo s posameznimi kariernimi sidri v populaciji mladih odraslih. V nadaljevanju so
podrobneje predstavljene razvojnopsiholoske znacilnosti mladih odraslih, razli¢ne teorije



in opredelitve kariere, glavna vprasanja kariernih poti oziroma usmeritev pri mladih
odraslih ter osebnostne znacilnosti, ki se nam zdijo kljucne z vidika kariere in smo jih zato

vkljucili v na§ vprasalnik.

1.1 MLADI ODRASLI IN OBDOBJE PREHODA V ZGODNJO
ODRASLOST

1.1.1 Opredelitev obdobja prehoda v zgodnjo odraslost

Prehod v zgodnjo odraslost je obdobje, ki je znalilnost postindustrijskih druzb. Je
razmeroma nov pojav, ki se je pojavil okoli leta 2000, o njem pa je zacel pisati Jeffrey
Arnett. Za to obdobje je znalilno, da mladi odrasli podaljSujejo svoje izobrazevanje in
posledi¢no tudi kasneje oblikujejo svoje identitete. Temu sledi odloZenost v sprejemanju
vlog odraslih, odgovornosti in neodvisnosti. Kot smo ze uvodoma omenili, so mladi odrasli
v tem obdobju stari med 18 in 30 let, samo obdobje prehoda v odraslost pa se za¢ne po
koncu adolescence in se konca z vstopom v zgodnjo odraslost (Arnett, 2000).

Za obdobje prehoda v odraslost je znalilno, da Stevilni mladi zakljuCujejo s svojim
formalnim izobraZzevanjem in usposabljanjem, obdobje pa hkrati predstavlja tudi temelj za
njihovo poklicno pot in zasluzek. Normativne znacilnosti mladih odraslih v tem obdobju so
se v zadnjih desetletjih precej spremenila, ugotavlja Arnett v svojih raziskavah (2000a,
2001; v Puklek LevpusSek in Zupancic, 2011). V tem kontekstu Arnett (2000) poudarja, da
mladi danes kasneje dosezejo status odraslosti kot so neko€. Iz tega vidika je nastala
opredelitev samostojnega razvojnega obdobja — prehoda v odraslost. Kot za vsako obdobje

v ¢loveskem razvoju, so tudi za to obdobje znacilne razvojne naloge.

Poleg razvojnih nalog, ki prinaSajo spremembe v Zivljenja mladih odraslih, prihaja v tem
obdobju tudi do sprememb v individualnih biografijah, procesih in institucijah ter v
pricakovanju drugih o zivljenju mladih odraslih. Ule (2008) navaja, da Stevilni druzbeni
analitiki pripisujejo spremembe v prehodu v odraslost globalnim druzbenoekonomskih in
kulturnim spremembam v sodobnih in visoko razvitih druzbah. Heinz (2009) navaja, da so
ravno spremembe na trgu dela in zaposlovanja ter spremembe socialne politike tiste, ki so
ustvarile obdobje prehoda v odraslost. Prav tako je obdobje prehoda v odraslost znacilno za
druzbe, ki poudarjajo pomembnost izobrazevanja, strokovnega usposabljanja, osebne
izbire posameznikov ter neodvisnost — zato, da lahko mladi odlagajo s prevzemanjem vlog
odraslih (Arnett, 2000).

Ravno razvojno nalogo prevzemanja vlog odraslih dandanes vecina v razvoju usvoji
zakasnjeno. Danasnji mladi vstopajo v odraslost drugace kot so mladi vstopali nekoc.
Zaradi podaljSanega izobraZevanja mladi dlje Casa ostajajo financno odvisni od svojih



starSev oziroma skrnikov. Hkrati pa je v tem obdobju velik poudarek na razvoju lastne
poklicne poti ter zaposlitvi. Kljub temu je Arnett (2004) mnenja, da je to obdobje, ko mladi
cutijo, da imajo neskon¢ne moznosti ter da v sebi nosijo veliko optimizma, visoka

pri¢akovanja in upanje, da lahko dosezejo, kar si Zelijo.
1.1.2 Mladi odrasli, razvojne naloge in znacilnosti tega obdobja

Na prehodu v odraslost mladi postajajo vse bolj materialno, vrednostno in custveno
neodvisni od starSev, po drugi strani pa niso vsi sposobni prevzemati vseh obveznosti in
odgovornosti, ki so znacilne za odrasle (Zupancic¢, 2004a; v Puklek Levpusek in Zupancic,
2011). Znacilnosti odraslih so postale normativen proces za vecino mladih, saj gre za
obdobje identitetnega raziskovanja in neustaljenosti med posamezniki v njihovih poznih
najstniskih letih. V tem konceptu gre za subjektivne znacilnosti prehoda v odraslost, med
katerimi so najpomembnejSe identitetno raziskovanje, nestabilnost ter samoosredotocenost
(Puklek Levpusek in Zupancic, 2011).

Identitetno raziskovanje je pomembno zaradi individualiziranega procesa vstopanja v
odraslost, ki je skoraj povsem odvisen od posameznikovih osebnostnih zmoznosti. Glavno
merilo posamezniku postaja zmoZznost oskrbe samega sebe, obCutek samozadostnosti ter
moznost neodvisnih izbir in odlogitev. Se do nedavnega je identitetno raziskovanje veljalo
za razvojno stopnjo mladostnistva (Erikson, 1968), danes pa je to proces, ki je znacilen
ravno za prehod v odraslost. Identitetno raziskovanje je kot pomembna razvojna naloga
tesno povezano z razvojno nalogo iskanja stabilnosti. Ker mladi v tem obdobju preizkusajo
razline moZnosti, se spreminjajo njihovi kraji bivanja, priloznosti na podrocju
izobrazevanja ter dela in partnerstva (Puklek Levpusek in Zupancic, 2011). Mnogi mladi to
obdobje zaznavajo kot svobodno Zeljo po uravnavanju lastnega Zivljenja, pri ¢emer so
mnenja, da jim ni potrebno odgovarjati nikomur (Puklek LevpusSek in Zupanci¢, 2011).
Tako se razvojna naloga samoosredotoCenosti kaze predvsem v osebni svobodi, ki je
posledica manjSega Stevila socialnih obvez ter dolZznosti v odnosih. Pozitivna funkcija te
razvojne naloge je, da mladi pridobivajo na obcutku samozadostnosti in samostojnosti.
Raziskave kazejo (Arnett, 2000b, 2006), da mladi veC Casa prezivijo sami, saj so v fazi
raziskovanja in preizkuSanja razlicnih moznosti. Na ta nacin se pripravljajo, da bodo
dosegli raven, ko bodo poleg osredotocanja nase sposobni osredotocanja tudi na druge —
predvsem z vidika pripravljenosti na partnerstvo, starSevstvo, vlogo na delovnem mestu in
vloge v $irSi druzbeni skupnosti (Puklek Levpusek in Zupanci¢, 2011). V kontekstu
razvojnih nalog ima pomembno vlogo tudi individuacija. Mladi namre¢ v tem obdobju
zapuscajo svoj dom, se pripravljajo na neodvisnost (finan¢no, psiholosko, custveno),
zacnejo ustvarjati partnerske odnose ter se ucijo samostojnosti oziroma zanasanja nase.



Kot razvojne naloge so v tem obdobju v ospredju tudi osebnostna rast, prilaganje, zrelost
ter subjektivno zadovoljstvo. Mladi razvijajo neodvisne navade, se ucijo neodvisnega
upravljanja z denarjem ter skusajo uresnicevati svoje zivljenjske cilje. Gre torej za obdobje
identitetnega raziskovanja in neustaljenosti v poznih najstniskih letih za mlade, ki Zivijo v

industrializiranih in postindustrijskih druzbah.

Poleg poglavitvenega identitetnega raziskovanja imajo mladi odrasli v tem obdobju
pomembno nalogo, da zmorejo razviti neodvisno in stabilno identiteto, ki je locena od
notranjih podob pomembnih drugih (starSev ali vrstnikov). Pri tem se ucijo samostojno
sprejemati odlocitve in samostojno regulirati svoje vedenje. Ob tem je pomemben razvit
obcutek avtonomnosti ter tega, da jo posemeznik zmore uveljavljati v sobivanju z drugimi
ljudmi (Puklek, 2001a). Temu procesu pravimo psiholoSko osamosvajanje oziroma
psiholoska neodvisnost, ki je bistvena za psiholoski razvoj posameznika (Puklek, 2001a).
Za psiholosko samostojnega oziroma avtonomnega posameznika je znacilno, da je zmozen
sam izrazati in ceniti lastna staliS¢a ter Custva.

1.1.3 Mladi odrasli in razvoj osebnosti

Psiholosko osamosvajanje in druge razvojne naloge prinasajo spremembe Vv
posameznikovo zivljenje, prav tako pa so mladi odrasli vpeti v spremembe tudi na
podro¢ju razvoja osebnosti. Tudi na tem podro¢ju so spremembe postale normativen
proces in s tem predmet raziskovanja. Z razlicnimi pristopi in priredbami petfaktorskih
vprasalnikov osebnosti za odrasle in otroke so od obdobja srednjega otroStva naprej
prepoznali pet vsebinsko zelo podobnih osebnostih dimenzij kot pri odraslih (Digman in
Shmelyov, 1996; Halverson in drugi, 2003 Little in Wanner, 1998; Mervielde, Buyst in De
Fruyt, 1995; v Zupanci¢, 2004). Zato je bila sploSno sprejeta taksonomija osebnostnih
znacilnosti v petfaktorski strukturi, ki zajema ekstravertnost, sprejemljivost, vestnost,
custveno stabilnost in odprtost. Do obdobja odraslosti se te osebnostne dimenzije postopno
vse bolj razlikujejo in postajajo Gasovno vse bolj stabilne. Ze vsaj od zgodnjega otro§tva
naprej je vsaj §tiri, ¢e ne pet faktorska struktura otrokove osebnosti primerljiva tisti, ki jo je
opaziti kasneje v odrasli dobi (Block, 1995, De Fruyt, Marvielde in Slotboom, 2002, v
Zupanci¢, 2004). Caprara, Barbaranelli, Borgogni, Bucik in Boben (1997, v Zupancic,
2004a) so v svoji raziskavi na slovenskem vzorcu primerjali starostne skupine znotraj
obdobja zgodnje odraslosti (vkljuéno z obdobjem prehoda v odraslost) na petih osebnostih
dimenzijah. Rezultati te raziskave so pokazali, da vseh pet dimenzij nekoliko naraste iz
mladostnis$tva na prehodu v odraslost, malo kasneje pa dosezki na vseh petih dimenzij

upadejo.

Studije petih dimenzij so v eni izmed raziskav (Costa in McCrae, 1997) pokazale, da so

imeli Studenti v primerjavi z odraslimi vi§je izrazene dimenzije nevroticizma (Custvene



nestabilnosti oziroma labilnosti), ekstravertnosti in odprtosti, niZje pa sta bili izrazeni
dimenziji sprejemljivosti in vestnosti. Podobno je ugotovila tudi Neugarten (1977, v Costa
in McCrae, 1997). V predhodu v odraslost so pri mladih izraZzene Se druge znacilnosti,
predvsem mocan optimizem in obcutek samostojnosti. To se kaze predvsem v
optimisticnem pristopanju mladih k razreSevanju vprasanj o njihovi karieri in v tem, da jih
je vecina prepricanih, da bodo v zivljenju dosegli tisto, kar si Zelijo (Arnett, 2000b, 2006; v
Puklek Levpusek in Zupancic, 2011).

1.1.3.1 Spremembe v osebnostnih znacilnostih na prehodu v odraslost

Osebnostni razvoj in spremembe osebnostnih znacilnosti so povezane z izzivi obdobja
prehoda v odraslost. Zaradi intenzivnega oblikovanja identitete, finan¢nega, bivanjskega in
psiholoskega osamosvajanja mladih se v tem obdobju, kot smo ze omenili, spreminja tudi
njihova osebnost (Funder, 2001; v Puklek Levpusek in Zupancic, 2011).

Osebnostne znacilnosti v okviru splosno sprejete taksonomije petih velikih faktorjev
omogocajo raziskovanje doslednosti in sprememb v izrazenosti osebnostnih znacilnosti
skozi celoten potek zivljenja. Pregled Studij v obdobju prehoda v odraslost (izvedenih
vecinoma s Studenti) kaze, da se osebnost v Studijskih letih spreminja, seveda v odvisnosti
od vrst dejavnikov. Vecina sprememb v tem obdobju se nanasa na normativne spremembe,
torej na relativni polozaj posameznika glede na izraZzenost dolo¢ene znacilnosti (Puklek
LevpusSek in Zupancic, 2011). Raziskave kazejo, da se normativne spremembe kazejo v
porastu zrelosti (Roberts, Caspi in Moffitt, 2001; v Puklek Levpusek in Zupancic, 2011), ki
pomembno vpliva na razvoj samozavesti, manj negativnih Custev jeze in sovraznosti do
drugih. Vis§jo zacetno osebnostno zrelost je mogoce opredeliti kot vi§jo raven vestnosti
(samonadzora), sprejemljivosti (socialne odgovornosti in soodvisnosti) in nizjo raven

nevroticizma (negativnega custvovanja in impulzivnosti).

V obdobju prehoda v odraslost je bilo izvedenih ve¢ vzdolznih §tudij, s katerimi so
raziskovali osebnostne znacilnosti, povezane z odprtostjo za izkuSnje (Baltes in
Nasselroad, 1972; Haan, Millsap in Hartka, 1986; McGuse, Bacon in Lykken, 1993; v
Puklek Levpusek in Zupancic, 2011). Vzdolzne Studije kazejo tudi na razmeroma majhen
porast na podro¢ju vestnosti (npr. porast urejenosti in marljivosti), medosebne
zanesljivosti, samonadzora, vztrajnosti, ambicioznosti in odlo¢nosti. Majhen porast je
opazen v ve¢ znacilnostih, povezanih z ekstravertnostjo (kot sta dominantnost in socialna
potentnost), hkrati pa raziskave niso podale enozna¢nih rezultatov. Ne povsem enotni so
bili izsledki raziskovanja sprememb izraZenosti pozitivnega custvovanja, v katerih so
rezultati veCinoma pokazali upad izrazenosti znacilnosti, povezanih z nevroticizmom (kot
je npr. dozivaljanje krivde). Po drugi strani so druge Studije pokazale, da so dispozicijsko
blagostanje ter raven samozavesti in anksioznosti ostale na prehodu v odraslost



nespremenjene (povzeto po Puklek Levpusek in Zupancic, 2011). Sklenemo lahko, da so
rezultati raziskav glede spreminjanja ali ohranja osebnostne strukture posameznikov v
obdobju prehoda v odraslost med seboj razmeroma neenotni.

1.2 KARIERA IN KARIERNE USMERITVE

1.2.1 Opredelitev kariere

1.2.1.1 Vprasanja, povezana s kariero in posameznikom

Vprasanja, ki so povezana s kariero v obdobju prehoda v odraslost, se nanas§jo predvsem na
razvojno nalogo osvobajanja in financnega osamosvajanjam ter na spremembe, ki so
povezane s trgom dela in zaposlovanja. Mladi odrasli, ki vstopajo na trg dela, morajo
vloziti veliko vec€ truda in energije kot neko¢, ob tem pa jih vecina pravzaprav ne ve, kaj
jih na trgu dela ¢aka (Brecko, 2006). Tradicionalni poklici skozi zadnja leta izginjajo,
hkrati pa nastajajo novi. Vedno manj je mnozicnega zaposlovanja in od organizacij ni vec
moc¢ pricakovati, da bodo poskrbele za usodo (prihodnost) svojih zaposlenih. Trg dela in s
tem poklicno delo se vse bolj prepleta z osebnim zivljenjem, predstavo o sebi,
samorazvojem in osebnimi odlocitvami. Osvobajanje mladih na prehodu v odraslost
pomeni predvsem vecjo samoodgovornost, ki sega vse od odgovornosti za svoje zdravje do
odgovornosti za Solanje in kariero. Mladi imajo obcutek, da se osvobajajo od drugih, na
nacin, da sklepajo lastne odlocCitve in si sami ubirajo pot v zivljenje oziroma prihodnost.
Karienih poti pa je veliko in za mlade je lahko obilje priloZnosti za osvobajanje zavajujoce
(Brecko, 2006). Tezko je najti tudi odgovore na vprasanja, neposredno povezana s kariero,
saj se sam pojem kariere v zadnjih letih spreminja in je v razliénih kulturah razli¢no
opredeljen.

1.2.1.2 Pojmi, povezani s kariero

Pri pojmovanju kariere je smiselno najprej opredeliti pojme, ki se v sklopu kariere
pojavljajo in jo opredeljujejo. V nadaljevanju so predstavljeni tisti, ki so najpomembnejjsi
v kontekstu naSe raziskave.

Poklic: s tem pojmom oznacujemo tisto, kar posameznik dela, in ne stopnje ali smeri

izobrazbe.

Planiranje (nacrtovanje) kariere (angl. career planing) je proces, v katerem posamezniki
in organizacije ugotavljajo znanje, spretnosti, vrednote, prepricanja, interese itd., in pri tem
ocenjujejo, kaj imajo na voljo (Brecko, 2006, str.34). Werther in Davis (1989; v Brecko,
2006) menita, da je naCrtovanje kariere proces, v katerem si posameznik izbira cilje v



karieri in poti do njih. V tem procesu posamezniki ugotavljajo, katere moznosti imajo,
katere jim ustrezajo, kaksSna so njihova mnenja, vrednote in interesi ter si ob tem
postavljajo cilje in nacrtujejo poti za doseganje teh ciljev. OsredotoCeni so na razvoj
sposobnosti ali izboljSanje aktivnosti, ki jim bodo pomagale pri usvojitvi ciljev ali
usmerjenosti na prave karierne poti (Brecko, 2006).

Delovna Kkariera predstavlja stabilno, enosmerno poklicno pot navzgor. Je zaporedje
delovnih poloZajev, ki jih posameznik zavzema v svoji zaposlitveni dobi. Vkljucuje osebne
aspiracije, motive, vrednote, vrednotenje dela, pojem o sebi ter menjavo poklicev ali
podrocij poklicnega delovanja (Marjanovi¢ Umek in Zupancic, 2004).

Karierno odlo¢anje je poseben proces, ki se odvija znotraj procesa kariernega razvoja. S
tem izrazom oznacujemo odloCanje o karieri — o delovanju in Zivljenju na dolocenem
podrocju (Kohont in drugi, 2011).

Karierna odlocitev ali karierna izbira je posledica oziroma rezultat kariernega
odlo¢anja. Vsebuje odlocitve glede opravljanja doloCenega poklica oziroma funkcije ali
usklajevanja dela z osebnim zivljenjem (Kohont in drugi, 2011).

1.2.1.3 Opredelitev kariere

Pojmovanje kariere se je v zadnjih desetletjih spremenilo. Se pred nekaj desetletji je
kariera pomenila visoko raven delovne zavzetosti, danes pa jo bolj razumemo kot vzorec
delovnih izkuSenj, ki usmerjajo clovekovo zivljenje (Greenhaus in drugi, 2000). Razlike
med tem, kar je kariera pomenila vcasih, sta povzela Feldman in Arnold (1985; v Brecko,
2006).

Tradicionalno pojmovanje kariere se osredotoca na zagotovljeno polno zaposlenost,
stabilno in enosmerno poklicno pot. Razvoj kariere tradicionalno pomeni pomikanje
"navzgor", zadeva pa predvsem poklicno zivljenje in je usmerjen predvsem na mlajse
oziroma nove zaposlene. Sodobno pojmovanje kariere pa poklicne poti opredeljuje kot
neenakomerne, pretrgane in razlicno intezivne. Razvoj kariere, na katerega vplivajo tudi
druzina in druge Zivljenjske vloge, se lahko premika "navzgor" ali "navzdol". U€enje in
spremembe se pojavljajo v vseh obdobjih in stopnjah kariere, polna zaposlenost pa izgublja
pomen. Zacetnik sodobnega pojmovanja kariere, Flippo (1984), v svoji opredelitvi kariere
poudarja elemente in proces ter meni, da opredelitev kariere izhaja iz razli¢nih teoreti¢nih
in empiri¢nih predpostavk. Kariero v osnovi opredeljuje kot niz posameznih, a povezanih
aktivnosti, ki zagotavljajo kontinum, urejenost in smisel v posameznikovem Zzivljenju
(Brecko, 2006). Ze mnogo pred Flippom je Parsons (1909; v Brecko, 2006) razvil prvi
sistemati¢ni nacrt za vodenje poklicnega razvoja. V njem je opredelil tri temeljne oziroma



najpomebnejSe elemente: poznavanje samega sebe — predvsem lastnih sposobnosti,
interesov, omejitev, prednosti; poznavanje zahtev in pogojev za uspeh; ter razvojne
perspektive pri razli¢nih vrstah dela.

S sodobnega vidika torej postaja pojem kariere torej vse bolj nevtralen pri vrednotenju
odlocitev posameznika v zvezi s poklicem. Odgovornost se iz organizacij prenasa na
posameznike, pri cemer so vzorci kariere vse bolj pestri in veCmerni. Pojem kariere se Siri
tudi na podrocja prostega Casa oziroma Casa nezaposlenosti, druzinskega ¢asa in Casa v
drugih socialnih okoljih posameznikov (Bre¢ko, 2006). Se preden se je sam pojem razsiril
tudi na druga podrocja, pa se je veliko raziskovalcev ukvarjalo z njegovo podpomenko —
delovno kariero. Na slovenskih tleh se je z delovno kariero veliko ukvarjal Kondrad, ki
kariero definira iz objektivnega in subjektivnega vidika. Objektivni vidik se nanaSa
predvsem na delovne pozicije, subjektivni pa poudarja pomen posameznikovih osebnih
aspiracij, vrednot, Custev in koncepta samega sebe (Konrad, 1996). V tem kontekstu
dandaes delovna kariera ne predstavlja ve¢ samo prihodnosti na delovnem mestu, temvec
celotno prihodnost posameznika, prepletajo¢o se z njegovim osebnim Zivljenjem,
osebnostjo ter poklicnimi cilji.

1.2.2 Teorije razvoja kariere

Ker se je skozi ¢as spreminjalo pojmovanje kariere, se je spreminjalo tudi zanimanje za
razlicne vidike posameznika v povezavi z njegovimi kariernimi izbirami oziroma
usmeritvami. Vedenje posameznika na delovnem mestu se je zalelo preucevati po
industrijski revoluciji v 18. stoletju. Takrat so postale zanimive raziskave o CloveSkih
zmoznosti, fizi¢nih in intelektualnih znadilnostih ter individualnih razlikah. Ce
povzamemo pregled teorij razvoja kariere skozi ¢as, gre za odsev znacilnosti dolo¢enega
Casovnega obdobja, ki se od povsem enostavnih opisov vrst dela in sposobnosti
posameznikov premika k podro¢ju ¢lovekove samoaktualizacije, vrednot in uresni¢evanja
samopodobe. Prve teorije razvoja kariere so bile izrazito stati¢ne, kasneje pa se Cuti vpliv
psiholoske, kadrovske, andragoske in pedagoske stroke, za katere je ¢lovek subjekt, ki zori
in se uci ter se osebnosto spreminja vse zivljenje (povzeto po Brecko, 2006, str. 49).

1.2.2.1 Stati¢ne teorije razvoja kariere
Stati¢ne teorije razvoja se tako imenujejo zato, ker ne vsebujejo vsezivljenjske dinamike in

ne upostevajo vzajemne soodvisnosti ter vplivanja organizacije in posameznika (Brecko,
20006).



Parsonsova teorija
Frank Parsons je leta 1909 pripravil prvi sistemati¢ni nacrt za vodenje poklicnega razvoja.
Menil je, da je za izbiro poklica in odloCitve v zvezi s kariero potrebno upoStevati tri
dejavnike (v Brecko, 2006, str. 49-50):

1. poznavanje sebe, lastnih sposobnosti in zmoznosti,

2. poznavanje zahtev dela, vrst dela in delovnih mest;

3. poznavanje pogojev, potrebnih za uspeh pri doloCeni vrsti dela (prednosti in

pomankljivosti, razmerja med posamezniki in delovnim mestom).

Iz teh treh faktorjev se je oblikovala teorija potez in faktorjev, ki je danes priznana kot prva
teorija nacrtovanja kariere (Zunker, 1998; v Brecko, 2006).

Teorija prilagoditve delu

Izhodisce te teorije je, da morata biti posameznik in njegovo delovno okolje skladna,
skladnost pa dosezemo s posameznikovim prilagajanjem delu. Po tej teoriji posameznik ne
izvaja nalog le mehansko, temve¢ se tudi psiholosko odziva nanje in pri tem dozivlja
zadovoljstvo oziroma nezadovoljsto. Zadovoljstvo pri delu pa mocno vpliva na uspesnost
izvedbe delovnih nalog ter celotno uspesnost posameznika.

Teorija potreb

Osnova teorije potreb je Maslowova motivacijska teorija oziroma hierarhija potreb.
Predstavnica teorije potreb je Ann Roe, ki poudarja pomen zgodnjega otroStva in
druzinskih odnosov. Postavila je hipotezo, da je izbira poklica odvisna od
posameznikovega zadovoljevanja potreb. Iz tega vidika bodo npr. posamezniki, ki
zadovoljujejo potrebe skozi osebni odnos, izbrali poklice z ve¢ komunikacije z ljudmi, na
drugi strani pa bodo posamezniki, ki svoje potrebe zadovoljujejo skozi neoseben odnos,
izbrali bolj tehni¢ne poklice. Teorija kljub svoji stati¢ni naravi uposSteva posameznikove

interese in vrednote, ki vplivajo na izbiro poklica (Brecko, 2002).

1.2.2.2 Razvojne teorije razvoja kariere

Teorija zaposlitvenih zmoZnosti

Teorija zaposlitveih zmoZnosti se je razvila na podlagi preucevanja zaposlitvenih moznosti
ljudi, ki so iskali delo. Ginberg in sodelavci (1951; v Brecko, 2002) v tej teoriji
izpostavljajo tri obdboja, skori katera naj bi posameznik Sel, preden se odloc¢i za poklic:
ter dejansko obdboje (od 17. leta starosti do dejanske zaposlitve). Teorija zaposlitvenih
zmoznosti je ena izmed prvih, ki nakazuje povezavo med posameznikovimi vrednotami in
uspesnostjo karierne poti. Kot taka obravnava predvsem predkarierni razvoj, ki vodi do



prve odlocitve za izbiro poklica, zato jo Se danes nekateri svetovalci uporabljajo kot
izhodisce na podrocju kariernega svetovanja.

Teorija uresni¢evanja koncepta o sebi

Predstavnik teorije uresni¢evanja koncepta o sebi je Super (1951; v Brecko, 2002), ki je
poklicno odloc¢anje obravnaval kot kontinuiram proces usklajevanja posameznika in
njegovega koncepta o sebi z zahtevami dela. Pri tem je locil pet obdobij karienega razvoja:
obdobje rasti (do 14. leta), raziskovalno obdobje (od 15. leta do 24. leta), obdobje
uveljavljanja (od 25. leta do 44. leta), vzdrzevalno obdobje (od 45. leta do 65. leta) ter
obdobja upadanja (po 65. letu). Super je mnenja, da se razvoju kariere interaktivno
pridruzujejo druzbeno okolje in bioloske ter psiholoske znacilnosti ¢loveka, interakcija teh

dejavnikov pa vpliva na razvoj posameznikovega koncepta o sebi.

Levinsonova teorija

Izhodis¢e Levinsonove teorije razvoja kariere je kronoloska starost, pri ¢emer Levinson
izpostavlja glavna in prehodna obdobja. V glavnih obdobjih posameznik utrjuje in
izboljSuje svoje zivljenje, v prehodnih pa ocenjuje svoj polozaj ter raziskuje moznosti za
spremembe. Obdobja si sledijo v kronoloskem zaporedju od zgodnje odraslosti (od 17. do
22. leta) do poznega kariernega obdobja (od 55. do 60. leta ). Po vsake glavnem obdobju
(prvo je okoli 28. leta starosti, drugo pa okoli 50. leta starosti) posameznik prehaja v
prehodna obdobja, v katerih utrjuje svoj polozaj. Najvecjo vrednot Levinsonove teorije
predstavljajo ravno prehodna (kriticna) obdobja, ki so povezana z reSevanjem kriznih
polozajev. Po tej teoriji lahko posameznik dozivi vrhunec svoje kariere priblizno med 50.
in 60. letom starosti, kar je pomembna informacija za karierne svetovalce. Kljub razsezni
opredelitvi kariernega razvoja pa Levinson v svoji teoriji ni upoSteval oziroma ni
povezoval kariere z osebnostnim zorenjem in izkuSnjami. Vseeno je njegova teorija

dinamicna, saj obravnava posameznika skozi celo zivljenje (Brecko, 2006).

Teorija Zivljenjskih dogodkov

Bernice L. Neugarten je s teorijo zivljenjskih dogodkov opozorila na razlike med
posamezniki, ki sovpadajo z razlikami med Levinsonovimi fazmi kariernega razvoj.
Menila je, da kronoloSka starost pove zelo malo o dejanski socialni zrelosti posameznika.
Njeno teorijo lahko izpostavimo kot kritiko Levisnonove teorije, saj med ljudmi vedno
obstajajo velik razlike in kariernega razvoja ni mogoce deliti le na kronoloska obdoboja.
Glavni prispevek njene teorije je poudarek na razlicnem razvijanjem in zorenjem
posameznikov, kar vpliva na njihove karierne poti. Levinsonu in Neutgartenovi je skupna
trditev, da posameznik napreduje le, ¢e je uspesno resil predhodno krizo (Brecko, 2002).



Teorija spolnih razlik

Prva avtorica, ki je opozarjala na razlike v zaznavanju kariernega razvoja med spoloma, je
bila Carol Gilingan. Njena teorija sloni na konstruktih, ki izhajajo iz psihosocialnega
razvoja in socialnih vlog. Od tod trditev, da se zenske soocajo z drugacnimi izzivi kot
moski, pri ¢emer pogosteje razvijajo dve vzporedni karieri — poklicno in druzinsko. V
obdobju avtori¢inega delovanja je prevladovala praksa, da za otroke skrbi Zenska, zato je
opozarjala na spolne razlike ter prva omenjala vzporedne kariere (Brecko, 2002).

1.2.2.3 Teorije ucenja

Ucenje je z vidika teorij ucenja osrednja aktivnost nartovanja kariere, zato te teorije
temeljijo na predpostavki, da je karierni razvoj odvisen predvsem od posameznikovega
ucenja (Brecko, 2002).

Teorija socialnega ucenja

John D. Krumbolzt je izpostavil §tiri pomembne faktorje, s katerimi je skuSal opisati, kako
razli¢ni zivljenjski dogodki vplivajo na odlocitve povezane, z kariero. Izpostavlja genske
predispozicije, vplive okolja in posebne zivljenjske dogodke, ucne izkusnje ter zbir
sposobnosti. Meni, da so zaradi razlicnega odzvianja (ufenja) posameznikov karierne
odlocitve tako zelo razlicne. Pravi, da so neustrezne ali nepravilne karierne odlocitve
posledica nerealnih pri¢akovanj, napacnih prepricanj ali nerealnih ocen lastnega
potenciala. Kot prednost njegove teorije lahko izpostavimo dejstvo, da si morajo
posamezniki pri nacrtovanju kariere prizadevati nadgraditi in razSiriti svoje sposobnosti in
interese. Hkrati se mora za razvoj kariere posameznik konsistentno prilagajati in uciti
(Brecko, 2002).

Kolbova teorija ucnih stilov

Po Kolbovem mnenju (Brecko, 2002) je ucenje osrednja ¢lovekova aktivnost, ki se odvija
v $tirih stopnjah. Vsaka ucna ali neuc¢na situacija vodi v opazovanje in presojanje, kar vodi
k ustvarjanju novega koncepta o nekem delovanju. V odvisnosti od izkusenj, socializacije
in genetskih predispozicij lahko posameznik razvije prevladujo¢ stil ucenje. Kolb
izpostavlja Stiri  ucne stile: konvergentnega, divergentnega, asimilativnega in
akomodacijskega. Prvi je izdelal tipologijo, ki ljudi deli na praktike, mislece, teoretike in
aktiviste. Na podlagi tega se posameznik odloc¢a za tisto smer kariere, v kateri bo njegov
nacin miSljenja skladen z opravljanju dolocenega dela. Kolbova teorija ni ustrezna kot
glavno oziroma edino merilo kariernega izbora, saj ne pojasnjuje, kako se kariera razvije,
temvec le, za katere vrste poklicev se posamezniki odlocajo.



1.2.2.4 Tipoloske teorije razvoja kariere

Tipoloske teorije razvoja kariere se nanasajo predvsem na odlocitve v zvezi s kariero, ki se
kazejo kot "podaljSanje" posameznikove osebnosti. Te teorije skusSajo posameznika najprej
kategorizirati na podlagi njegovih osebnostih lastnosti in vrednot, ga dolociti kot tip
osebnosti in nato preuciti. Dve pomembni teoriji razvoja kariere sta tipoloska teorija Johna
Hollanda (Holland, 1985) in teorija kariernih sider Edgarja H. Scheina (Schein, 1974), ki
jo podrobneje opredeljujemo v nadaljevanju.

TipoloSka teorija Johna Hollanda

Holland (1985; v Brecko, 2006) je postavil svojo teorijo o razvoju kariere na podlagi
prepri¢anja, da dolo¢ena smer kariere posameznika privlaci zaradi njegovih osebnostnih
znacilnosti. Po njegovem mnenju ima vsak tip osebnosti lasten pogled na zaposlitev, kar je
hkrati tudi njegovo glavno merilo pri izbiri kariere. Holland je mnenja, da postameniki v
zivljenju i8Cejo taka delovna mesta in delovna okolja, v katerih bi lahko kar najbolj
uveljavili svojo osebnost, sposobnosti in interese. Pri tem naj bi se samo delo skladalo s
posameznikovim sistemom vrednot. Holland je izhajal iz prepricanja, da je posameznikovo
vedenje na delovnem mestu doloeno z razmerjem med njegovo osebnostjo in
znacilnostmi delovnega okolja. Na podlagi svoje teorije je oblikoval matriko poklicno-
osebnostnih tipov (Holland 1985; v Brecko, 2006, str. 61-62):

e realisticni tip osebnosti: ceni konkretne naloge, je odkrit in materialistien,
mehani¢no spreten, nefleksibilen, ima manj razvite komunikacijske in socialne
spretnosti;

e raziskovalni tip osebnosti: usmerjen k nalogam, analiticno razmislja, neodvisen,
zanima se za znanost, nekomunikativen, vodenje prepusca drugim; prevladujoce
delovno okolje so znanstvenoraziskovalni poklici (npr. kemik, matematik,
racunalniski inzenir itd.);

e umetniSki tip osebnosti: umetnisko izrazanje je zanj samourenicevanje, neodvisen,
mocne estetske vrednote, introvertiran; prevladujoce delovno okolje so umetniski
poklici, vklju¢no z uredniki, kritiki in pedagogi;

e socialni tip osebnosti: ekstravertiran, ima dobro razvite komunikacijske ves¢ine,
usmerjen k skupinskem vedenju, rad pomaga; prevladujoce delovno okolje so
uciteljski poklici, socialni delavci, zdravniki, medicinske sestre;

e podjetniski tip osebnosti: ambiciozen, dominanten, rad tvegaima dobro razvite
komunikacijske vescine, dobre voditeljske sposobnosti; prevladujoce delovno
okolje so voditeljski poklici, vodje prodaje, managerji, samostojni podjetniki;

e konvencionalni tip osebnosti: konzervatien, rad reSuje strukturirane naloge z
mnogo podatki, druzaben, vljuden, zadrzan; prevladujoce delovno okolje so
poklici, povezani z nadzorom, kontrolorji, ban¢niki, knjigovodje, tajniki.



Po Hollandovi teoriji poklicnih interesov posamezniki z dolofenimi osebnostnimi
potezami torej iSCejo okolje, v katerem bodo lahko ¢im bolj izrazili svoje zmoznosti,
staliS¢a in osebne vrednote. Zato so poklicni interesi povezani z osebnostnimi
znacilnostmi, torej jim ustrezajo razli€ne socialne oziroma delovne situacije. V sploSnem
se modeli in vpraSalniki, ki so v pomo¢ pri kariernem odlo¢anju, uporabljajo pri
svetovanjih mladostnikom v procesu kariernega odlocanja in posameznikom, ki i8¢ejo
zaposlitev, prekvalifikacije ali razloge za neustreznost zaposlitve (Holland, 1985).
Hollandova teorija ni le oris osebnostnih tipov, ampak nadgrajuje nekatere predpostavke o
tem, da sta posemeznik in njegovo okolje tesno povezana in sta vseskozi v interakciji. Za
vsak osebnostni tip je znalilna dolocena konfiguracija osebnostnih znacilnosti in
sposobnosti, ki se skladajo z dolocenim delovnim mestom in nalogami, ki jih to zahteva
(Furnham, 1994).

Hollandova tipoloska teorija je uporabna predvsem pri poklicnem usmerjanju, saj je od
skladnosti med osebnostim tipom in poklicnim podro¢jem odvisno zadovoljstvo s
poklicem. Iz njegove teorije je razvidno, da je uspeSnost kariere bolj povezoval z
osebnostnimi znacilnostmi kot pa z intelektualnimi sposobnostmi (npr. inteligen¢nim
koli¢nikom). Holland je menil, da je socialno okolje primaren vir oblikovanja
posameznika, ki hkrati vpliv na njegov razvoj osebnosti in kasneje tudi izbiro kariere
(Brecko, 2006).

Teorija kariernih sider Edgarja H. Scheina

Drugi psiholoski zorni kot opredelitve kariere in kariernih usmeritev, ki se v praksi
uporablja tudi v slovenskem prostoru, so karierna sidra (Schein, 1974). Teorija kariernih
sider poudarja znacilne predstave o lastnih sposobnostih, potrebah, vrednotah in motivih,
ki vplivajo na posameznika na ta nacin, da ima teznjo po opravljanju dolo¢enih delovnih
nalog (Schein, 1996).

Schein (1978) je v svoji teoriji kariernih sider dopolnil Hollandovo teorijo osebnostih
tipov. Na razvoj kariere je gledal kot na dvosmerni proces, v katerem posameznik
spreminja organizacijo s tem, ko v njo vnasa spremembe, hkrati pa organizacija povratno
socializira posmeznika. V zgodnjem kariernem obdobju ima vecji vpliv organizacija na
posameznika, z leti pa se povecuje vpliv posameznika na organizacijo (Brecko, 2000).

Potrebe pri posamezniku izvirajo iz njegovih vrednot, splosnih in posebnih sposobnosti, ki
se kazejo kot karierna sidra. Pri tem Schein opredeli potrebe kot nekak$no osebno
usmerjenost. Karierno sidro je posameznikova podoba o samem sebi in njegov lasten
pogled na to, kaj zeli in v ¢em je dober in uspeSen. S tem, ko posameznik zadovoljuje
posamezno sidro (npr. izbira poklice, v katerih je to sidro lahko izrazeno), uresnicuje svojo
samopodobo. Schein je med prvimi opozoril, da posamezniki skusajo najti smisel tudi



zunaj zasebnega prostora in Casa, kar pomeni, da zelijo osmisliti tudi delovno mesto,
osmisljanje pa temelji predvsem na vrednotah (Brecko, 2006).

Na podlagi 12-letne vzdolzne Studije je Schein skupaj s sodelavci na Sloan School of
Management opredelil 8 kariernih sider, ki predstavljajo samozaznane sposobnosti in
talente ter s tem predstavljajo zelo pomemeben del posameznikove karierne usmeritve in
njegovega odlocanja (DeLong, 1978; Brecko, 2006):

e tehni¢no-funkcionalno sidro,

e managersko sidro,

e sidro samostojnosti in neodvisnosti,

e sidro varnosti in stabilnosti,

¢ sidro podjetniske ustvarjalnosti,

e sidro predanosti,

e sidro izziva in

e sidro zivljenjskega sloga.

Delong (1982) ter Butler in Waldroop (1999) ugotavljajo, da obi¢ajno eno do tri sidra
skupaj oblikujejo posameznikovo kariero in njegovo delovno ucinkovitost. Raziskave
kazejo, da v Sloveniji s starostjo narasca prisotnost sidra zivljenjskega sloga in sidra izziva
(Brecko, 2008). Schein poudarja (1996), da se v obdobju srednje in pozne odraslosti
karierna sidra zacno stabilizirati in kasneje ostajajo razmeroma stabilna. Hkrati je Schein
(1974) z modelom kariernih sider pojasnil, da si posameznik s pomocjo modela izbira
najbolj zazeleno karierno razvojno pot, kar pomeni, da se njegovi interesti in osebnostne
lastnosti skladajo z njegovim delovnim okoljem. Na podlagi poznavanja teh podrocij lahko
posamezniki postajajo bolj sposobni na podrocjih, ki jih motivirajo in predstavljajo njihove
vrednote ter so hkrati v skladu z njihovim dojemanjem samih sebe in njihovo osebnostjo.
Sidra, ki posameznika oblikujejo, ga stabilizirajo, vodijo in mu na uokvirjajo kariero
(Schein, 1990).

Schein (1990) je znotraj modela kariernih sider upoSteval veliko razli¢nih dejavnikov:
motivacijo, samozaznavanje talentov in sposobnosti, motivov in potreb ter poznavanje
lastnih staliS¢ in vrednot. Skupek teh dejavnikov je uvrstil v posamezno sidro, ki ga vidi
kot celostno predstavitev osebnosti, motivov, stalis¢, vrednot, kar se odraza v

posameznikovem dojemanju samega sebe.

Dejavniki kariernih sider se pojavijo Ze pred vstopom v delovno okolje in nanje vpliva tudi
izobrazevanje. Bistvo razvoja delovne kariere je ugotavljanje in usklajevanje potreb
posameznika in organizacije. Hrati je naloga posameznika, da raziSc¢e svoje prioritete in da
se zaveda svojih sposobnosti, saj je le tako mogoce konstruktivho usmerjati njegovo
kariero (Brecko, 2006). Ker je prva faza delovne kariere odloCitev oziroma izbira poklica,



je poznavanje posameznikovih sposobnosti in osebnosti klju¢no, saj lahko s tem znanjem
povecamo verjetnost, da bo njegova izbira poklica skladna z njegovimi stalis¢i in
vrednotami ter v konéni fazi potrebami podjetja (Cibron, 1991). Posameznik skozi lastno
kariero postopoma razvije predstavo o sebi, torej kaksSne talente in sposobnosti ima, in nato
odkriva, kaj dela dobro in Cesa ne. Na podlagi tega lahko usmerja svoje motivacijske
vzgibe in potrebe ter tako doseZe tisto, kar si v karieri Zeli. Hkrati pa si preko vrednot in
svojega delovanja izbere tip organizacije ali delovno mesto, ki je najbolj v skladu z

evve

opisi posameznih kariernih sider.

1. Tehni¢no-funkcionalno sidro

Najvi§ja motivacija posameznikov z izraZzenim tehni¢no-funkcionalnim sidrom je, da so
strokovnjaki na svojih podroc¢jih. Njihova identiteta in Zivljenjski slog sta zgrajena okoli
vsebin dela — tehni¢nih in funkcionalnih podrocij, kjer lahko razvijajo svoje ves¢ine in se
jim v celoti posvecajo. Za take posameznike napredovanje ni nujno "navpi¢no" (po
hierarhi¢ni lestvici navzgor), temve¢ napredovanje v odgovornosti pri delu in odlocitvah.
Pri tem jim veliko pomeni strinjanje in priznanje kolegov glede njihovega dela (Schein,
1990). Brecko (2006) navaja, da imajo osebo poudarjenim tem sidrom zelo mocno
motivacijo za doloceno vrsto strokovnega dela in moznost, da jo udejanjajo, jim daje
mocan zagon. V povezavi z napredovanjem jim najve¢ pomeni to, da lahko ostanejo v

stiku s svojim strokovnim podroc¢jem.

2. Managersko sidro

Osebam z izrazenim managerskim sidrom je najpomembneje, da postanejo generalni
direktorji oziroma da lahko napredujejo po hierarhi¢ni lestvici. Take osebe si Zelijo ¢im
vi§jo raven odgovornosti, ki je polna izzivov, ter delo, ki povezuje razli¢na podrocja. Pri
tem si zelijo vodstvenih priloznosti ter na ta nacin prispevati k uspehu organizacije.
Napredovanje je za njih nagrada za dosezke, uspehe in rezultate, ki pa so zanje pri tem tudi
kljucni kriteriji (Schein, 1990). V sklopu managerskih sposobnosti se pri teh osebah
pojavljajo analiticne sposobnosti (analize, sinteze, reSevanje problemov), sposobnost
medosebnega in medskupinskega komuniciranja (vplivanje, vodenje, kontroliranje,
gledanje na probleme iz pti¢je perspektive, sodelovanje) ter emocionalne (Custvene)
sposobnosti (uravnavanje medosebnih odnosov, prevzemanje odgovornosti) (Cvetko,
2002).

3. Sidro samostojnosti in neodvisnosti

Osebe z visoko izrazenim sidrom samostojnosti in neodvisnosti teziju k temu, da si bolj
avtonomno izbirajo kariero, mentorje ali svetovalce na karierni poti. TeZje prenasajo
avtoritete, obcutek samostojnosti pa skuSajo zadovoljiti tako, da s svojimi sredstvi
zadovoljijo potrebe organizacije. Njihova najvecja pridobitev obcutka svobode je



napredovanje. V¢asih moc¢na potreba po neodvisnosti izhaja iz visoke ravni izobrazbe in
strokovnosti, ko se posameznik ze med u¢nim procesom zave, da se lahko zanese sam
nase. Kot nacin zaposlitve si osebe z visoko izrazenim sidrom samostojnosti in
neodvisnosti pogosto izberejo samostojno podjetniStvo, pogodbena dela ali projektne
zaposlitve (Schein, 1990).

4. Sidro varnosti in stabilnosti

Sidro varnosti in stabilnosti se kaze v posameznikovi potrebi po organizaciji lastne kariere,
s katero posamezniki Zelijo izpolniti potrebo po varnosti oziroma stabilnosti. Osebe z
izrazenim tem kariernim sidrom iscejo sluzbe, ki nimajo slovesa odpuscanja, ter izvajajo
programe ugodnosti za svoje zaposlene. Izrazeno karierno sidro varnosti in stabilnosti
imata obicajno izraZena dva tipa oseb, in sicer tiste osebe, ki prepuScajo odgovornost pri
usmerjanju kariere delodajalcu oziroma podjetju, in tiste, ki so pripravljene storiti vse v
zameno za to, da jih podjetje ne "izkorenini" iz njihovega delovnega okolja (Cvetko, 2002).
Oba tipa oseb si prizadevata, da bi bilo njihovo delo varno in predvidljivo. Ko najdejo
varnost in stabilnost, si ne zelijo napredovanja po organizaciji, ampak se zadovoljijo z
doseZzenim nivojem, pri ¢emer jih ne moti neuporabljeni potencial. Posamezmiki z
izrazenim tem sidrom imajo raje redna placila in ugodnosti, kot da bi njihovo delo bilo

manj varno, a obogateno z izzivi, ki jih delo lahko nudi (Schein, 1990).

5. Sidro podjetniske ustvarjalnosti

Osebe z visoko ozrazenim sidrom podjetnisSke ustvarjalnosti imajo visoko izrazeno potrebo
po ustvarjanju lastnih poslov in razvijanju novih proizvodom in storitev. Hrati imajo
visoko izrazeno potrebo po lastnem podjetju, ki bi bilo gospodarsko (ekonomsko,
finan¢no) uspesno. Pogosta se taka motivacija izrazi pri posameznikih, ki so vkljuceni v
druzinska podjetja, torej se zelja po podjetnistvu lahko za¢ne izkazovati ze v otroStvu in
mladostni$tvu. S sidrom samostojnosti in neodvisnosti se to sidro povezuje v izrazenosti
zelje po avtonomiji, a med sidroma je pomembna razlika. Osebe, ki imajo izrazeno sidro
podjetniske ustvarjalanosti, zamenjajo oziroma Zzrtvujejo avtonomijo in stabilnost za
ustvarjanje posla. Zelijo si kariernega sistema, ki bi jim omogo¢al mo¢ in svobodo pri
vlogah, s katerimi lahko izrazajo svojo ustvarjalnost (Schein, 1990).

6. Sidro predanosti

Za posameznike z izrazenim sidrom predanosti je karierna pot usmerjena glede na
zadovoljevanje potrebe, da nudijo pomo¢ drugim skozi medosebne sposobnosti in vescine
(Schein, 1990). Visoko izrazeno sidro predanosti je znacilno za tiste, ki se odlocajo za
poklice zaradi svojih vrednot, ki jih skuSajo pri svojem delu tudi uresniciti. Pogosto Zelijo
taki posamezniki "izboljSati svet" na nacin, da poskusajo vplivati na organizacijo ali SirSo
druzbo v smislu njihovih vrednot. Poklici, v katerih bi lahko nasli najveC tovrstnih
posameznikov, so zdravnik, fizioterapevt, zdravstvena nega, socialno delo, ucitelj ipd.



Posameznikom z izraZzenim sidrom predanosti veliko pomenijo priznanja s strani
strokovnih krogov in nadrejenih. Njihova motivacija je usmerjena na Sirjenje lastnih
vrednot, ki bi bile pozitivno sprejete tudi v SirSem krogu ljudi.

7. Sidro izziva

Za posameznike, ki imajo visoko izrazeno sidro izziva, je znacilno, da v svoji karieri i§¢ejo
dolo¢eno raven izzivov. Motivirani so za doseganje uspehov, za premagovanje ovir in
reSevanja tezje obvladljivih ali skoraj neresSljivih problemov. Za take posameznike je
znacilno, da jih motivira obCutek, da so zmozni cesarkoli, ter da neresljivih problemov
zanje ni. Taki posamezniki lahko strmo napredujejo, saj bodo vedno znova iskali nove
izzive. Pogosto jim ni pomembno, kaks$ni so izzivi oziroma s katerega podrocja prihajajo,
saj jim je bistveno napredovanje ter uspeh ob premagovanju ovir in osvajanju izzivov. Za
take posameznike je znacilno, da se lahko hitro pricnejo dolgocasiti in kazati
nezadovoljstvo, ¢e jim delovno mesto oziroma okolje ne ponuja preizkusanja njihovih
zmogljivosti. Poglavitveni motiv njihovega delovanja pa je raznolikost dela (Brecko,
2006).

8. Sidro Zivljenjskega sloga

Za posameznike z visoko izrazenim sidrom zivljenjskega sloga se na prvi pogled zdi, da
jim je kariera nepomembna. Pogosto pa so to posamezniki, ki skuSajo oblikovanje svoje
kariere priblizati svojim vrednotam oziroma zivljenjskem slogu. Taki posamezniki skusajo
uravnoteziti osebno in poklicno zivljenje ter povezati zadovoljevanje svojih potreb z
druzino in kariero. Za take posameznike je znacilno, da bodo na prvo mesto postavljali
proznost in fleksibilnost delovnega mesta oziroma delovnega Casa. Hkrati jim najpogosteje
ustreza delovno mesto in okolje, v katerem organizacija izraza spoStovanje do osebnih in
druzinskih zahtev ter omogoca prilagajanje posamezniku (Brecko, 2006).

Karierna sidra so v obliki vpraSalnika odli¢en pripomocek za uporabo pri mlajsi populaciji,
saj si veliko posameznikov v Casu izobrazevanja ne predstavlja, kaj pomeni delo, oziroma
za katero delo so primerni. S kariernimi sidri in vprasalniki osebnosti lahko mladi
spoznavajo same sebe in informacije, ki jih dobijo, so jim lahko v veliko pomo¢ pri
kariernem odloc¢anju ali splo$ni predstavi o sebi, delu in poklicu (Brecko, 2006).

1.3 MLADI NA PREHODU IN NJIHOVE KARIERNE POTI

Ce povezemo znacilnosti prehoda v odraslost in razvoj kariere v tem obdobju, vidimo, da
je eden izmed klju¢nih in najzahtevnejSih korakov prav prehod iz Solanja v svet dela.
Mlade odrasle med enakopravne ¢lane druzba postavi ravno ob uspeSnem prehodu v bolj
ali manj stabilno zaposlitev, saj jim le ta zagotavlja socialno-ekonomsko neodvisnost,
hkrati pa jim daje moznost nacrtovanja zivljenja in kariere ter tudi partnerstva oziroma



druzine (Trbanc, 2005). Proces socialno-ekonomskega osamosvajanja je danes za mlade
drugacen kot je bil nekoc¢. To pomeni, da se nekatere dejavnosti in odlocitve, ki so znacilne
za obdobje odraslosti, premikajo v zgodnjesa leta mladosti, celo otroStva. Pri tem se
izpostavljajo pomembne odlocitve mladostnikov, od katerih okolje zahteva, da se kmalu
odloc¢ajo o svojih poklicnih in kariernih izbirah. Pritiska na podroc¢ju izobraZzevanja je vse
ve¢, hkrati pa se od mladih zahteva tudi avtonomno oblikovanje Zivljenjskih slogov,
neodvisno sodelovanje na trgu ter prestop v poklicno zivljenje prav v tem obdobju (Trbanc,
2005).

1.3.1 Mladi, njihova predstava o sebi in karierne usmeritve

Prestop v poklicno Zivljenje je kot del prehajanja mladih na trg dela zahtevna razvojna
naloga. Zaradi pristikov na mlade iz razlicnih smeri — razvojnih nalog, podrocij
izobrazevanja in sprejemanja odloCitev — je za mlade usklajevanje avtonomnega
zivljenjskega sloga in hkrati izbira ali usmeritev glede kariere zahtevna naloga. Pri tem
sam proces poklicnega odlocanja in opredelitve poklicnih ciljev za posameznike
predstavlja veliko odgovornost v odnosu do sebe in okolja, hkrati pa morajo posamezniki
ob tem presojati o svojih spretnostih in znanjih (Cerée in Pegjak, 2007). S tega vidika so
poklicne odlocitve pri mladih ene izmed tezjih nalog, saj jih oteZuje neodlocenost, ki v
veliki meri izvira iz nepoznavanja samega sebe. Brecko (2004) je mnenja, da najtezji del
ucenja o sebi predstavlja prepoznavanje in zavedanje lastnih obc¢utkov in ucenje o tem, kaj
jih sproza. Z u€enjem se ucimo tudi prilagajanja na delovna okolja. Da bi se posameznik
uspesno prilagajal in hkrati konsktruktivno nacrtoval kariero, pa je bistveno, da spozna
svoje prednosti in pomanjkljivosti, meje in nevarnosti ter svoje zmoznosti obvladovanja
izzivov in reSevanja novih problemov. Da bi se posameznik uspesSno prilagajal, mora
posameznik torej razviti lastno in predvsem realno predstavo o sebi.

1.3.1.1 Karierna sidra kot predstava o sebi

Predstava o sebi je v sploSnem slika ali obcutek o zaznavanju razli¢nih vidikov samega
sebe. Nastane kot posledica samoanalize, s katero lahko posamezniki razvijejo realno
samopodobo. Posamezniki lahko torej s poglobljenim usmerjanjem pozornosti vase
(samoanaliza) ugotavljajo, katere so njihove sposobnosti, v ¢em so dobri, kaj so njihove
prednosti in slabosti ter kaj so njihovi motivi in ambicije. Samopodoba se razvija iz vseh
vpogledov vase, ki si jih namenimo in dozivimo (Brecko, 2006). Pri nekaterih je na
zaCetku delovne kariere — ob koncu formalnega izobrazevanja — njihova predstava o
samem sebi lahko Se nejasna. Naravna potreba po ravnovesju organizma pa v tem primeru
deluje tako, da mlade slej kot prej prisili in usmeri k iskanju skladnosti in povezave med
razli¢nimi dejavniki predstave o sebi. Ker je predstava o sebi lahko v teh trenutkih dalec¢



stran od realnosti, je potrebno spodbujati in razvijati realno samopodobo, saj se ta razvija v
sozitju z mikrosocialnim okoljem delovnega mesta (Brecko, 2006).

Predstavo o sebi kot del samopodobe in poznavanja posameznikovih vrednot, prepricanj in
dejanskih samozaznanih sposobnosti dobro opiSe koncept kariernih sider. "Karierno sidro,
kot ga je opredelil Schein (1978), je tisti dejavnik v posameznikovi predstavi o sebi, ki se
mu ne odrece niti takrat, ko so pred njim tezavne odlocitve" (Brecko, 2006, str. 247). To
pomeni, da se ne glede na to, da posameznik tezi k poklicem, v katerih bi lahko zadovoljil
vse tiste potrebe, ki jim daje prednost, njegovo karierno sidro ne ujema vedno s samim
poklicem, ki ga opravlja. Karierno sidro je torej predstava posameznika o sebi, ki je
razmeroma trdna in trajna, ¢eprav posameznik nima moznosti, da bi jo uresnicil (Brecko,
2006).

Ko razmiSljamo o kariernih sidrih, je potrebno poudariti, da se kljub kategorizaciji
kariernih sider posamezniki s svojimi edinstvenimi talenti, motivi in vrednotami s sidri ne
bodo popolnoma ujemali. Tipoloski pristop preverjanja karierne usmeritve s pomocjo
kariernih sider nam pomaga odkrivati celovito ¢lovesko osebnost, kaj posameznik Zeli in
kaj je tisto, Cemur bi se odrekel, pa je stvar individualne motivacije posameznika, da Zeli
sam to dognati, torej je to njegova lastna notranja izbira. Veliko posameznikov spozna, da
jih delo, ki ga opravljajo, ne veseli, ne zadovoljuje njihovih potreb ter jih ne izpopolnjuje,
zato pogosto ne izpopolnjuje niti potreb organizacije. Razlog za uspeSnost oziroma
neuspesnost organizacij in posameznikov moramo iskati v zal pogosto preskromnem
spoznavanju samega sebe, svojih vrednot in motivov, torej v Sirjenju in poglobitvi
predstave o sebi. (BreCko, 2006). Pri tem bi moral posameznik s staliSCa samoanalize
poskusiti ugotoviti svoje pravo sidro, hkrati pa dopuscati moznost, da se njegov vzorec
razlikuje od zapisanih — dognati mora, kaj je tisto, cemur se ne bi odrekel, ¢e bi bil prisiljen
izbirati. To je njegovo pravo karierno sidro (Brecko, 2001).

1.4 POMEN  OSEBNOSTNIH LASTNOSTI PRI = KARIERNIH
USMERITVAH

Povezanost med osebnostnimi lastnosti in karernimi usmeritvami je ze nekaj Casa predmet
preucevanja. Ugotovitve dosedanjih raziskav kazejo, da lahko osebnostne lastnosti
pojasnjujejo razliko med interesi posameznika in njegovimi sposobnostmi. V teh
raziskavah je najbolj pogosto uporabljen petfaktorski model kot pripomocek preverjanja
izrazenosti osebnostnih lastnosti. Model Velikih pet ponuja skupno izhodisce za
opisovanje in ocenjevanje samega sebe ter drugih oseb. Povezanost med osebnostnimi
lastnosti in poklicnim zivljenjem so raziskave ze dokazale. Ekstravertni oziroma bolj
druzabni posamezniki so bolj uspesni na podrocju dela z ljudmi ali prodaje, saj imajo na
delovnem mestu moznost interakcije z drugimi ljudmi. Posamezniki z izrazeno dimenzijo



odprtosti raje izbirajo bolj umetniske in raziskovalne poklice, kjer lahko izrazajo svojo
raziskovalnost in zanimanje za ljudi in okolje. Nevroticizem oziroma Custvena labilnost je
visoko povezana z zadovoljstvom oziroma nezadovoljstvom pri delu, saj so posamezniki z
izrazenim nevroticizmom bolj pogosto negativno razpoloZeni. Pri iskanju zaposlitve so
ekstravertni ljudje obic¢ajno bolj ucinkoviti in uspeSnejsi od introvertov, saj se zmorejo
postaviti zase (asertivnost) in so bolj navduseni in optimisti¢ni glede zaposlitev. Raziskave
so pokazale tudi, da se ekstraverti pogosteje odlocajo za odprtje lastnega podjetja, saj jih
vecja pripravljenost za tveganje in navduSenje opogumljata za lastno poslovno pot
(Carducci, 2009).

Ceci¢ Erpi¢ s sodelavkami navaja, da osebnostne lastnosti oziroma dimenzije izrazajo
posameznikove poklicne interese in Zelje, kar pa je posredno povezano tudi z izbiro
poklica, poklicno uspeSnostjo in poklicnim zadovoljstvom (Ceci¢ Erpi¢, Boben,
Zabukovec in Skof, 2002).

1.4.1 Samoucinkovitost

Samoucinkovitost je kot osebnostna lastnost oziroma sposobnost opredeljena predvsem kot
prepriCanje posameznika, da je zmoZen organizirati, nacrtovati in izvajati dolocena
vedenja, ki so potrebna za spoprijemanje z dano situacijo. Prepri¢anja o lastni u¢inkovitosti
ne vplivajo le na nase vedenje, temve¢ tudi na misljenje, obCutenje, motivacijo, vztrajnost
ter na razlicne vidike razvoja posameznika (Bandura, 1997). V splosnem pa
samoucinkovitost ni le prepricanje v svoje sposobnosti, temvec¢ tudi prepri¢anje o tem, kaj
lahko posameznik naredi s svojimi sposobnostmi pod doloCenimi pogoji. V tem kontekstu
se bo posameznik na primer izogibal situacijam, za katere bo mnenja, da presegajo njegove
zmoznosti, ter bo po drugi strani bolj motiviran za spoprijemanje s situacijami in izzivi, v
katerih se bo pocutil bolj kompetentnega. Samoucinkovitost torej povezuje sposobnost
samoregulacije in drugih samodirektivnih mehanizmov, ki so sestavni del jaza ter
omogocajo vzpostavljanje kontrole nad lastnim misljenjem, Custvovanjem in aktivnostjo
(Bandura, 1997). Schwarzer (1998) je v svojih raziskavah ugotovil, da je obcutek nizke
samoucinkovitosti povezan z anksioznostjo, brezupom in pesimisticnim pogledom na
izvajanje nalog ali aktivnosti ter zavira kognitivne procese. Pri tem zmanjSuje verjetnost
doseganja uspeha in zavira kakovost odlodanja. Ze starorimski pesnik Vergil je dejal:
"Zmozni so tisti, ki mislijo, da so zmozni" (Pajares, 2000; v Fesel Martincevic, 2004).
Rezultati razlicnih metaanaliz (Bandura in Locke, 2003; v Fesel Martincevi¢, 2004) so
potrdili vpliv samoucinkovitosti na vedenje, predvsem na vedenjske posledice, povezane z
delom, akademske dosezke in vztrajnost ter povezanost z zdravjem.

V kontekstu organizacijske psihologije loCimo ve¢ vrst samoucinkovitosti, na primer
poklicno samoucinkovitost in delovno samoucinkovitost. Kljub temu, da se slednji loCita v



svoji specificnosti gre pri tem v osnovi za prepriCanje posameznika, da je zmozen
mobilizirati motivacijo, kognitivne vire oziroma sposobnosti in ustrezno vedenje ter vse
skupaj povezati v celoto za spoprijemanje z zahtevami specifi¢nih situacij in odlocanje pri
kariernih usmeritvah (Fesel Martincevi¢, Poto¢nik, Tacer in Podlesek, 2003; v Fesel
Martincevic, 2004).

1.4.2 Optimizem in miselna naravnanost

Splosna definicija optimizma se nanasa na pricakovanja, da se bodo v prihodnosti zgodile
dobre stvari (Scheier, Carver in Bridges, 1994). Pri tem optimisti vidijo zaZelene izide kot
dosegljive ter so pri doseganju ciljev bolj vztrajni (Scheier in Carver, 1985). Optimisti¢na
naravnanost jim omogoca bolj uspeSno soofanje s tezavami, vi§jo motiviranost, ciljno
prizadevanje, katerega posledica je boljSi dosezek, ter splosno fizi€no in psihi¢no
blagostanje (Scheier in Carver, 2000). Na optimizem lahko torej gledamo tudi z vidika
dusevnega zdravja oziroma duSevnega blagostanja. Med boljSe napovedovalce
subjektivnega blagostanja spadata ekstravertnost in nevroticizem (Custvena labilnost). V
sploSnem pa so vsi naSteti konstrukti, vklju¢no s pozitivno miselno naravnanostjo
(optimizmom) moc¢no povezani s sploSnim blagostanjem ter duSevnim zdravjem (Musek in
Avsec, 2006). Optimizem spodbuja dobro pocutje, zadovoljstvo s seboj in zivljenjem ter
hkrati spoduja dejansko samoucinkovitost, produktivnost, motivacijo in socialno uspesnost
posameznika. Pojem optimizma je v doloCeni meri povezan tudi s samoucinkovitostjo, saj
je optimizem tesno povezan s pripisovanjem vzrokov in posledic, to pa je povezano s
samoucinkovitostjo.

Pozitivno povezanost med samoucinkovitostjo in zadovoljstvom je potrdila Studija
Schwarzerja (1994), podobno pa porocata tudi Bradley in Roberts (2004), ki sta ugotovila,
da so posamezniki s "popolnim rezultatom" na lestvici samoucinkovitosti v povprecju
porocali o statisticno znacilno viSjem zadovoljstvu kot posamezniki z nizjo stopnjo
samoucinkovitosti. Posamezniki, ki se zaznavajo kot visoko ucinkoviti, sprejmejo tudi
tezke naloge kot izziv, kar pozitivno vpliva na spoprijemanje s stresom. Kot stresno
situacijo v prehodu v odraslost lahko izpostavimo ravno prehod v poklicni svet. 1z
omenjenih raziskav lahko sklepamo, da imajo bolj optimisti¢ni posamezniki manj tezav pri
spoprijemanju s stresom ter ve¢ zadovoljstva s kariernimi izbirami. V kontekstu optimizma
oziroma miselne naravnanosti bi lahko pri¢akovali, da bolj optimisti¢ni ljudje v svojih
kariernih usmeritvah vidijo ve¢ pozitivnih oziroma za njih ugodnih izzidov. Posledi¢no
lahko dolocene karierne usmeritve oziroma izbire prinesejo ve¢ zadovoljstva ter sploSnega
dusevnega blagostanja pri reSevanju izzivov na podroc¢ju kariernih usmeritev in dojemanju
prve zaposlitve.



1.4.3 Custvena stabilnost in empatija

Custveno stabilnost in empatijo v magistrskem delu opredeljujemo kot dela Custvene
inteligentnosti, Geprav nekatere teorije teh dveh pojmov ne razlikujeta. Custvena
inteligentnost predstavlja prirojene zmoznosti, ki jih lahko z ucenjem in izkuSnjami
razvijamo v naslenje sposobnosti: samozavedanje, samoupravljanje, motivacijo, empatijo
in socialne spretnosti (Goleman, 1996). V kontekstu magistrskega dela izpostavljamo
samoupravljanje in empatijo. Samoupravljanje ali obvladovanje sebe pomeni obvladovanje
Custev ter nadziranje impulzov. To posamezniku omogoca, da ostane zbran, pozitivno
razpoloZen in tudi pod pritiskom zmore ohranjati jasne misli. Goleman (1998) pravi, da gre
za ponavljajo¢ notranji samogovor, ki nas osvobaja lastnih Custev in ob¢utkov. Ker gre za
sposobnost samoupravljanja s custvenimi odzivi in posledi¢no obcutki, lahko posameznik
razume svoja Custva ter se zaveda njihovega vpliva na ljudi in SirSe socialno okolje
(Mozina, 2001). Take sposobnosti predstavljajo Custveno stabilno osebo, katere znacilnosti
so: sploSna Custvena stabilnost, odsotnost napetosti, skrbi, bojazni, tesnobe, obcutja
depresivnosti, negotovosti in obcutja nezadovoljstva, mirnost, spros¢enost ter kontrola
impulzov (Musek, 2005). Custveno stabilne in inteligentne osebe so sposobne upravljati
svoja Custva, razvijati svoje potenciale ter uspesno upravljati z odnosi (Parvesh in Gopal,
2010).

Del custvene inteligentnosti je empatija, ki jo lahko opredelimo kot prepoznavanje
obcCutkov drugih ljudi ter sposobnost vzivetja v druge ljudi. Je sposobnost zaznavanja in
razumevanja Custev, potreb ali zahtev drugih (Goleman, 1998). Empatija pomeni
razumevanje polozaja drugega ter okolis¢in, v katerih se je ta oseba znaSla. Novejse
raziskave (Senese, De Nicola, Passaro in Ruggiero, 2016) so pokazale, da je empatija
vecCrazsezen konstrukt, ki ga sestavlja trifaktorska struktura, in sicer kognitivna, Custvena
in socialna (altruizem) komponenta empatije. V tem kontekstu lahko lo¢imo empatijo kot
sposobnost in ne samo lastnost, saj gre za uporabo kognitivnih in custvenih sposobnosti, ki
nam pomagajo pri razumevanju drugih in pri soCustvovanju. Prav tako je altruizem
socialna sposobnost, ki se nanasa na pomo¢ drugim, ne da bi kaj pricakovali oziroma
zahtevali v zameno.

V sklopu Custvene inteligentnosti sta Custvena stabilnost in empatija visoko povezani z
dozivljanjem vsakdanjega stresa ter spopadanjem z njim. Pri vecini poklicev so ¢ustveno
inteligentni (stabilni) ljudje bolj uspesni pri reSevanju konfliktov, lazje se spoprijemajo s
stresom, ta sposobnost pa je posebej pomembna pri polozajih vodje in pri vseh delih z
ljudmi. Pojem Custvene inteligentnosti je zZe zelo uveljaven tudi na podrocju psihologije
dela in organizacije, saj so ¢ustva pomemben del kapitala organizacije. Custveno stabilne
osebe (ki so hkrati tudi Custveno inteligentne) poznajo svoje motivacijske vzvode ter
ucinke svojega delovanja na druge ljudi. Sposobni so nadzorovati svoje Custvene odzive,



sploh ¢e so ti impulzivne narave (Mozina, 2001). V tem kontekstu visoko izrazena
Custvena stabilnost in empatija kazeta na visoko Custveno inteligentnega posameznika, ki
bi si verjetno izbiral poklice, v katerih lahko svojo sposobnost izkazuje skozi kakovostne in
trajne odnose, dobro komunikacijo in se zmore kakovostno soocati s stresom in konflikti

tudi na Custveni ravni delovanja.
1.4.4 Druzabnost (ekstravertnost)

Pojem druzabnosti lahko razloZzimo na vec nacinov. Eden prvih, ki se je ukvarjal s tem
pojmom, je bil Hans Eysenck, ki je soroden pojem poimenoval ekstravertnost. Dimenzija
ekstravertnost-introvertnost je kompleksna ter je sestavljena iz ve¢ poddimenzij.
Ekstravertnost opisuje posameznike, ki so druzabni, zivahni, podjetni, aktivni in
impulzivni; posameznike, ki imajo interes za okolico in drazljaje. Na drugem polu
dimenzije introvertnost opisuje posameznike, ki so bolj nedruzabni, previdini in
razmisljujajoci; posameznike, ki imajo interes za lastno doZzivljanje oziroma svoj notranji
svet. Dimenzija predstavlja razpon med dvema skrajnostima, v katerem se vecina
posameznikov blizu sredini. Obe skrajnosti imata tako prednosti kot slabosti. Prednosti
visoko izrazene ekstravertnosti (druzabnosti) so toplina, druzabnost, navdusenje, energija,
prodornost, prepricljivost in komunikativnost; slabosti pa so morebitna nepotrpeZzljivost,
prehitro reagiranje in odlocanje (impulzivnost), nekoliko slabSe analiticno razmisljanje in
manjSa temeljitost. Prednosti visoko izrazene introvertiranosti so reflektivnost, globji
pogled v bistvo, analiticno misljenje, pazljivost, potrpezljivost in sistemati¢nost; slabosti
pa plahost, zadrzanost, manjSe samozaupanje, nesamozavest, obcutljivost, zaksrbljenost ter
nekomunikativnost (Kragelj, 1998). Vecina raziskovalcev ugotavlja, da ima ekstravertnost
ve¢ poddimenzij, pri ¢emer Depue in Collins (1999; v Musek, 2005) navajata sledece:

druzabnost, delovanje, aktivacija, impulzivnost, pozitivhe emocije in optimizem.

Pojem druzabnosti lahko razlozimo tudi v kontekstu ¢ustvene inteligentnosti, pri ¢emer se
nanasa na socialne spretnosti. Socialne spretnosti se nanasajo na sposobnost posameznika,
da vpliva na druge ljudi. Posamezniki s takimi sposobnostmi lazje najdejo smisel v tem,
kako povezati Sirok krog ljudi. Sposobni so ustvarjati in vzdrzevati veliko odnosov.
Ekstravertnost in druzabnost nista dva razli¢na pojma, le razlikujeta se v svoji Sirini. Tako
ne moremo re¢i, da druzaben c¢lovek ni ekstraverten, saj je druzabnost poddimenzija

ekstravertnosti.

Obe lastnosti oziroma sposobnosti sta socialni ve$€ini, ki sta zelo pomembni pri
navezovanju stikov in vplivanju na druge ljudi, s ¢imer prispevata k lazjemu razumevanju
Custev in vedenja drugih ljudi, to pa vodi v vecje sposStovanje in ugled v S$irSi okolici
(Goleman, 1998). Ze Cary Cherniss (2001) je trdila, da so kompetenece, povezane s
Custveno inteligentnostjo, kljucne za uspeh pri vecini poklicev. Samozavest, dobri odnosi



in fleksibilnost (visoko izraZzena druzabnost povecCuje verjetnost le-teh in obratno) so
kljucne lastnosti uspeha. Sklepamo lahko, da so ekstraverti primerni in uspeSni za
opravljanje dela, ki zahteva dobre odnose s strankami ali drugimi ljudmi, introverti pa za
delo, ki ga lahko (raje) opravljajo samostojno, brez vkljuevanja ali sodelovanja drugih. V
poklicnem kontekstu bi bili ekstraverti bolj primerni za managerje in prodajne zastopnike,
introverti pa pa bolj uspe$ni kot racunovodje, analitiki ali raziskovalni delavci (Treven,
1998).

1.5 OPREDELITEV PROBLEMA

Na prehodu v odraslost mladi postajajo vse bolj materialno, vrednostno in custveno
neodvisni od starSev, po drugi strani pa niso vsi sposobni prevzemati vseh obveznosti in
odgovornosti, ki so znacilne za odrasle posameznike (Zupanci¢, 2004a; v Puklek Levpusek
in Zupanci¢, 2011). Ker gre za obdobje identitetnega raziskovanja in neustaljenosti v
poznih najstniskih letih, so znacilnosti tega obdobja postale normativen proces za vecino
mladih. To pomeni, da gre za subjektivne znacilnosti prehoda v odraslost, med katerimi je
identitetno raziskovanje zelo pomembna razvojna naloga zaradi individualiziranega
procesa vstopanja v odraslost, ki je skoraj povsem odvisen od posameznikovih osebnostnih
zmoznosti. Ze v obdobju adolescence se obi¢ajno posamezniki prvi¢ za¢no odlocati o svoji
poklicni poti oziroma karieri. Te odlo¢itve so pomembne za posameznikovo poklicno
prihodnost, psiholosko blagostanje, zdravje ter socialno sprejetost (Mann, Harmoni in
Power, 1989; v Zagoricnik in Pecjak, 2007). Ob koncu adolescence se posamezniki
odlo¢ajo predvsem o izbiri Studija, kasneje pa o izbiri delovnega mesta oziroma svoji
karierni poti. Ceprav veliko mladostnikov sprejme te odlo¢itve skoraj neopazno oziroma
skoraj brez tezav, se mnogi med njimi sooc¢ajo z manjSimi ali vecjimi tezavami, med

katerimi je najbolj pogosta pomanjkanje informacij o sebi.

Ze Brec¢ko (2002) opozarja, da morajo posamezniki pred razvojem kariere razviti podobo
oziroma predstavo o sebi — samopodobo. Tudi kasneje Brecko (2006) poudarja
pomembnost razvoja realnega oziroma realisticnega koncepta samopodobe, ki ga
posameznik kasneje prilagaja in dopolnjuje skupaj z organizacijo oziroma s predstavo o
samem poklicu. Zaradi vstopa na trg dela in v delovna okolja, ki so lahko pogosto
drugacna, kot si jih mladi zamisljajo ob zakljuevanju formalnega izobrazevanja, je
pomemben razvoj realne samopodobe ter konkretne delovne oziroma poklicne izkusnje
(Feldman, 1988; v Brecko, 2006). Iz celostnega vidika so na tem mestu karierna vpraSanja
pomembna za celotno druzbo, saj se nanasSajo na to, kako lahko posamezniki sebi zgodaj
zagotovijo, da so bile njithove karierne usmeritve oziroma izbire ustrezne. Ob koncu
adolescence in zaCetku prehoda v zgodnjo odraslost se posamezniki odlocajo o zelo
pomembnih izbirah glede prihodnosti. Zaradi intenzivnega oblikovanja identitete,



finan¢nega, bivanjskega in psiholoskega osamosvajanja mladih pa se v tem obdobju
spreminja tudi njihova osebnost.

Osebnost je tesno povezana z interesi posameznika, od obojega pa je odvisno karierno
odlocanje in izbira karierne poti. Skladnost med interesi, osebnostnimi znacilnostmi,
sposobnosti in vrednotami posameznika neposredno vpliva na njegovo zadovoljstvo na
delovnem mestu ter delovno ucinkovitost (Kidd, 2006). Vseeno pa ostajajo odprta
vprasanja, kako mladim v tem obdobju pomagati in jih usmeriti na zanje ustrezne poti —
tako karierne kot vsezivljenjske. Vedno ve¢ je zanimanja za proces, v katerem mladi
zacenjajo in osnujejo svojo poklicno identiteto, ki je tesno povezana s procesom
individuacije, psiholoSkega in Custvenega osamosvajanja ter osebnostnega identitetnega

raziskovanja.

Brecko (2002) poudarja, da lahko posameznik veliko stori na podrocju identitetnega in
poklicnega raziskovanja ter da je samozavedanje klju¢nega pomena za uspeSen razvoj
kariere. Poudarja, da je veC kot ocitno, da mora posameznik najprej razviti realno oceno o
sebi, o svojih zmoznostih, talentih, vrednotah in ciljih. Na podlagi tega se posamezniki

lazje odlocajo o svoji karieri ter lazje prilagajajo na delovna okolja.

Vstop v delovna okolja je z vidika razvojnih nalog mladih na prehodu v odrastlost eden
izmed klju¢nih in najzahtevnejsSih korakov. Mlade odrasle med enakopravne ¢lane druzba
postavi ravno ob uspeSnem prehodu v bolj ali manj stabilno zaposlitev, saj jim le ta
zagotavlja socialno-ekonomsko neodvisnost, hkrati pa jim daje moznost nacrtovanja
zivljenja in kariere ter tudi partnerstva oziroma druzine. Zaradi pritikov iz razli¢nih smeri
je za mlade usklajevanje avtonomnega zivljenjskega sloga in hkrati izbira ali usmeritev
glede kariere zahtevna naloga. Da bi se posameznik posameznik uspes$no prilagajal na
spremembe, povezane s kariero, mora razviti lastno in predvsem realno predstavo o sebi.
Predstavo o sebi kot del samopodobe in poznavanja posameznikovih vrednot, prepricanj in
dejanskih samozaznanih sposobnosti dobro opise koncept kariernih sider. Schein (1978)
trdi, da ne glede na to, da posameznik tezi k poklicem, v katerih bi lahko zadovoljil vse
tiste potrebe, ki jim daje prednost, se njegovo karierno sidro ne ujema vedno s samim
poklicem, ki ga opravlja. Karierno sidro je torej predstava posameznika o sebi, ki je
relativno trdna in trajna, ¢eprav posameznik nima moznosti, da bi jo uresnicil (Brecko,
2006). Predstava posameznika je v sploSnem sestavljena iz ve¢ vidikov ¢loveka, predvsem
pa se osredotoa na poznavanje osebnostnih lastnosti in sposobnosti. Od tod izhaja
zanimanje za vprasanje, kako se osebnost povezuje s kariernimi sidri ter katere osebnostne
lastnosti se povezujejo z njimi, kar je tudi nase raziskovalno vprasanje.

Kot smo Zze omenili, je osebnost tesno povezana z izbiro poklica in kariernimi
usmeritvami, ni pa edini dejavnik, ki vpliva na odloCitve posameznikov. Namen



magistrskega dela oziroma raziskave ni poiskati ali dokazovati vseh vplivov na karierno
usmeritev, temvec se osredotoCiti na osebnostne lastnosti, ki v doloeni meri vplivajo na
karierne usmeritve oziroma so z njimi povezane. Predhodne raziskave so Ze pokazale
povezave med osebnostnimi znacilnostmi (predvsem dimenzijami pogosto uporabljenega
psiholoskega modela Velikih pet) in kariernimi usmeritvami. Pri tem so se raziskovalci
najpogosteje naslanjani na Scheinovo teorijo kariernih sider, ki pravi, da potrebe pri
posamezniku izvirajo iz njegovih vrednot, splosnih in posebnih sposobnosti. Teorija
kariernih sider, ki smo jo podrobno predstavili v razdelku 1.2.2.4, poudarja znacilne
predstave o lastnih sposobnostih, potrebah, vrednotah in motivih, ki vplivajo na
posameznika na ta nacin, da ima teZznjo po opravljanju doloCenih delovnih nalog (Schein,
1996). Schein je opredelil osem kariernih sider, ki predstavljajo samozaznane sposobnosti
in talente ter s tem predstavljajo zelo pomemben del posameznikove karierne usmeritve in
njegovega odlocanja (DeLong, 1978). Hkrati je Schein (1974) z modelom kariernih sider
pojasnil, da si posameznik s pomocjo modela izbira najbolj zazeleno karierno razvojno pot,
kar hkrati pomeni, da so njegovi interesi in osebnostne lastnosti skladajo z njegovim
delovnim okoljem.

Za preverjanje povezanosti osebnostnih lastnosti s kariernimi sidri smo v magistrskem delu
uporabili vpraSalnik osebnosti, ki smo ga razvili sami in preverja 5 osebnostnih lastnosti
oziroma sposobnosti, ki so pomembne za kariero: samoucinkovitost, custveno labilnost,
druzabnost, miselno naravnanost (optimizem/pesimizem) in empatijo. Ceprav obstaja veé
vprasalnikov osebnosti, ki bi jih lahko uporabili za raziskavo, smo bili mnenja, da je
potrebno spodbuditi razvoj vprasalnikov na slovenskem podrocju in ne le uporabljati tujih,
etudi prevedenih v slovens&ino. Ceprav je taksonomija Velikih pet faktorjev Ze dolgo
sprejeta, smo se odloCili za merjenje dimenzij, ki so v smislu posameznih lestvic ze
zasnovane, niso pa zdruzene v en sam krajsi vprasalnik. S celostnega vidika preucevanja
clovekove osebnosti je samoucinkovitost izpostavljena kot oblika motivacije, Custvena
stabilnost pa je poleg vidikov Custvene inteligentnosti izpostavljena kot splosno ¢ustveno
blagostanje, h kateremu se pridruzuje dimenzija miselne naravnanosti (optimizma), ki
visoko korelira z duSevnim blagostanjem. Empatija in druzabnost sta lastnosti, a hkrati
socialni vescini, ki izpostavljata socialni del clovekove osebnosti. VpraSalnik na ta nacin
zajema skoraj vse vidike Clovekovega delovanja. Ker smo vprasalnik osebnosti izdelali
sami, je del raziskave namenjen preverjanju njegovih merskih znacilnosti. Morali smo
preveriti delovanje naSega vprasalnika osebnosti (vklju¢no s povezavami z uveljavljenim
vpraSalnikom velikih petih faktorjev osebnosti in uveljavljeno lestvico samoucinkovitosti)

ter ugotoviti, katere osebnostne lastnosti se povezujejo s posameznimi kariernimi sidri.



2 METODA

2.1 VZOREC

V raziskavi je sodeloval 1001 Student oziroma mladi odrasel iz razlicnih fakultet v
Sloveniji v starosti od 18 do 30 let (M=22,8 let; SD=2.8 let). Sodelovalo je 812 (81,1 %)
zensk in 189 (18,9 %) moskih. Med udeleZenci je bilo 48 zaposlenih in 7 brezposelnih
mladih odraslih, ostalih 946 pa je imelo status Studenta. Uradni statisti¢ni podatki za leto
2016 kazejo, da je bilo leta 2016 v Sloveniji 327.000 mladih (starosti 15-29 let), kar je
16 % prebivalcev Slovenije. Vzorec smo zbirali nakljucno, tako da smo kontaktirali
fakultete v Sloveniji. Iz Vzorec so torej predstavljali Studenti in ne vsi mladi v Sloveniji.
Poleg tega bi se moral za popolno reprezentativnost vzorca odzvati vsak vabljeni Student iz
slovenskih fakultet. Podatki SURS za leto 2016/2017 kazejo, da je bilo vpisanih Studentov
(rednih in izrednih) okoli 80.000
(http://www.stat.si/StatWebPDF/PrikaziPDF.aspx?id=6665&lang=sl).

Raziskave se je udelezilo 387 Studentov druzboslovno- humanisti¢nih smeri in 521
Studentov naravoslovno- tehni¢nih smeri. Med udelezenci s statusom Studenta je bilo 38
takih, za katere podatka o fakulteti ali smeri $tudija nismo mogli pridobiti (udelezenci so
napisali samo npr. "3. letnik", "UNI" ali samo kratico Studijskega programa). Za bolj
podroben pregled vzorca smo izluscili podatke o udelezncih glede na fakulteto oziroma
smer Studija (Stevilo Studentov je v oklepaju, fakultete so navedene po padajoCem Stevilu
udelezencev):

e Pegagoska fakulteta (202)

e Naravoslovnotehniska fakulteta (117)

e Fakulteta za kemijo in kemijsko tehnologijo (78)

e Fakulteta za gradbenistvo, geodezijo in arhitekturo (67)

e Pravna fakulteta (64)

e Fakulteta za zdravstvene vede smeri zdravstvena nega (51)

e Fakulteta za turizem in Turistice v Portorozu (40)

o Fakultete za naravoslovje in matematiko (39)

e Fakulteta za zdravstvene vede smeri dietetika (32)

e Fakulteta za veterino (32)

e Fakulteta za dizajn (32)

o Fakultete za matematiko, naravoslovje in informacijske tehnologije (26)

e Medicinska fakulteta (25)

e Aplikativne kineziologije (23)

e Fakulteta za elektrotehniko (17)


http://www.stat.si/StatWebPDF/PrikaziPDF.aspx?id=6665&lang=sl

o Fakulteta za organizacijske vede (17)

e Fakulteta za varnostne vede (15)

e Kognitivna znanost (9)

e Visoka Sola za tehnologijo polimerov (7)
e Filozofska fakulteta (3)

e Fakulteta za farmacijo (3)

e Ekonomska Sole (2)

¢ Biotehni¢na fakulteta (2)

e Fakulteta za energetiko (1)

e Fakulteta za upravljanje, poslovanje in informatiko (1)
e Akademija za glasbo (1)

e Racunalnistvo in informatika (1)

e Fakulteta za tehnologijo in sisteme (1)
2.2 PRIPOMOCKI

V magistrskem delu smo uporabili dva vprasalnika osebnosti: vpraSalnik osebnosti, ki smo
ga razvili sami, ter krajsi vprasalnik petih velikih faktorjev BFI (Big Five Inventory; John,
Donahue in Kentle, 1991). Uporabili smo tudi lestvico sploSne samoucinkovitosti (LSU;
Jerusalem in Schwarzer, 1992), ki je prevedena v slovenski jezik in preizkuSena v
slovenskem okolju (Frlec in Vidmar, 2001, 2005). Za preverjanje kariernih usmeritev smo
uporabili slovenski prevod vpraSalnika Karierna sidra (Schein, 1978).

BFI (John, Donahue in Kentle, 1991) je krajsi vpraSalnik petih velikih faktorjev osebnosti
in je sestavljen iz 44 postavk. Obsega 5 osebnostnih dimenzij (v oklepaju so navedene
ocene zanesljivosti z vidika notranje skladnosti): ekstravertnost (a=0,83), vestnost
(a=0,67), nevroticizem (0=0,78), sprejemljivost (a¢=0,69) in odprtost (a=0,81). Lestvica
ekstravertnosti (E) je sestavljena iz 8 postavk (3 so obratno vrednotene), lestvica
sprejemljivosti (S) vsebuje 9 postavk (4 so obratno vrednotene), lestvico vestnosti (V)
sestavlja 9 postavk (3 so obratno vrednotene), lestvico nevroticima (N) sestavlja 8 postavk
(3 so obratno vrednotene) in lestvico odprtosti (O) sestavlja 10 postavk (2 sta obratno
vrednoteni). Udelezenci na postavke odgovarjajo na petstopenjski lestvici, pri ¢emer 1
pomeni, da se s postavko sploh ne strinjajo, in 5 pomeni, da se popolnoma strinjajo. Primer
postavk za posamezne lestvice so:

e ckstravertnost — "Sem nekdo, ki je zgovoren";

e sprejemljivost — "Sem nekdo, ki na splo$no zaupa ljudem";

¢ vestnost — "Sem nekdo, ki temeljito opravi svoje delo";

e nevroticizem — "Sem nekdo, ki ga stalno kaj skrbi";

e odprtost: "Sem nekdo, ki ga zanima mnogo razli¢nih stvari".



Vprasalnik osebnosti, ki smo ga razvili sami, prav tako preverja pet osebnostnih dimenzij:
samoucinkovitost (v prvotni obliki 11 postavk, 4 so obratno vrednotene), miselno
naravnanost (10 postavk, 5 jih je obratno vrednotenih), druzabnost (12 postavk, 6 jih je
obratno vrednotenih), ¢ustveno labilnost (12 postavk) in empatijo (11 postavk, 4 so obratno
vrednotene). Vseh postavk je bilo tako v prvotni obliki 56. Udelezenci na vse postavke
odgovarjajo na petstopenjski lestvici, kjer 1 pomeni, da za osebo postavka nikoli ne velja,
in 5 pomeni, da postavka vedno velja. Lestvica Custvene labilnosti ima take postavke, da
vi$ji rezultati pomenijo Custveno bolj labilno osebo, nizji rezultati pa pomenijo Custveno
bolj stabilno osebo. Pred vprasanji so udelezenci dobili pisno navodilo, da naj ob
odgovarjanju pomislijo, kaksna oseba so, ter ali trditev za njih ne velja ali velja. Primeri
postavk posameznih lestvic so:
e samoucinkovitost — "Sem oseba, ki za tezje probleme ali naloge obiCajno najde
resitev'";
e miselna naravnanost: "Sem oseba, ki tudi v negotovih situacijah in okolis¢inah
pricakuje najboljse";
e druzabnosti — "Sem oseba, ki je v druzbi obicajno sproscena;
e Custvena labilnost — "Sem oseba, ki je zaskrbljena zaradi malenkosti";
e empatija — "Sem oseba, ki se zna postaviti v kozo drugega in razume njegove
obcutke in stalisca".

Vprasalnik Kkariernih sider je sestavljen iz 40 postavk, ki so nastale na podlagi
longitudinalne raziskave, v kateri je Schein s sodelavci identificiral osem razli¢nih
kariernih sider. Vprasalnik torej preverja 8 kariernih sider oziroma meri, katero sidro je pri
posamezniku prevladujoce. Po pet postavk preverja posamezno karierno sidro: tehni¢no-
funkcionalno sidro (TFS), managersko sidro (MS), sidro samostojnosti in neodvisnosti
(SSN), sidro varnosti in stabilnosti (SVS), sidro podjetniske ustvarjalnosti (SPU) sidro
predanosti (SP), sidro izziva (SI) in sidro Zivljenjskega sloga (SZS). UdeleZenci na
postavke odgovarjajo na Seststopenjski lestvici, kjer 1 pomeni "nikakor ne velja zame" in 6
pomeni "popolnoma velja zame". Brecko je leta 2000 in 2004 opravljala longitudinalno
Studijo, v kateri je uporabila Karierna sidra kot pripomocek poleg drugih vprasalnikov.
Merske lastnosti Kariernih sider so pokazale zadovoljivo do visoko zanesljivost, z oceno
notranje skladnosti od 0,61 (pri TFS) do 0,83 (pri SVS). Faktorska analiza v njeni raziskavi
je pokazala, da prvi faktor pojasnjuje ve¢ kot 20% variance (Brecko, 2006). Primeri
postavke za posamezna karierna sidra so:
e TFS - "Postati vodja na svojem strokovnem podroc¢ju mi je bolj zanimivo kot
postati glavni direktor podjetja";
e MS — "Zelim si voditi kompleksno organizacijo in odlo¢ati o stvareh, ki bi
vplivale na veliko ljudi";



e SSN — "Pri delu se pocutim najbolj izpolnjeno, kadar sem popolnoma svoboden/a
pri dolo¢anju svojih nalog, postopkov in nacrtov";

e SVS: "Pri delu se pocutim najbolj izpolnjeno, kadar se cutim popolnoma finan¢no
varno in varno glede zaposlitve";

e SPU: "Najbolj se pocutim izpolnjeno, kadar lahko ustvarim nekaj, kar je v celoti
rezultat mojih idej in prizadevan;";

e SP — "Uspesno pri delu se bom pocutil/a le, ¢e bom imel/a obcutek, da sem
pomembno prispeval/a v dobrobit druzbe";

e SI-"Zelim si kariere, v kateri bi lahko re$eval/a zelo zahtevne in izzivalne
probleme ter situacije";

e S7S—"V zivljenju se po¢utim uspesno le, ¢e lahko uravnoteZim osebne,
druzinske in delovne obveznosti".

Lestvica sploSne samoucdinkovitosti (LSU; Jerusalem in Schwarzer, 1992) meri Sirok in
stabilen obcCutek osebne kompetentnosti. Matthias Jerusalem in Ralf Schwarzer sta leta
1981 razvila izvirno nemsko verzijo, ki je vsebovala 20 postavk. Kasneje sta jo skrajSala na
10 postavk, ki danes sestavljajo lestvico splosne samoucinkovitosti. Uporabljena je bila v
Stevilnih raziskavah, v katerih se je njena vrednost koeficienta notranje skladnosti gibala
med 0,75 in 0,90 (Frlec in Vidmar, 2001). Lestvica je parsimoni¢na in zanesljiva ter
veljavna z vidika konvergetnosti in diskriminativnosti. Pozitivnho je povezana s
samovrednotenjem in optimizmom, negativno pa z anksioznostjo, depresivnostjo in
telesnimi simptomi. V razli¢nih Studijah sta eksploratorna in konfirmatorna faktorska
analiza potrdili enodimenzionalnost lestvice. Za lestvico obstajajo norme (7-vrednosti), ki
so bile dobljene na vzorcu 1660 nemskih odraslih. V mednarodnem priro¢niku je navedena
tudi zanesljivost ponovnega testiranja (po preteku dveh let) ter ostale oblike veljavnosti
(kriterijska in napovedna). UdeleZenci na postavke odgovarjajo s Stiristopenjsko lestvico,
pri ¢emer 1 pomeni, da trditev nikakor ne drzi, 4 pa pomeni, da trditev popolnoma drzi.
Lestvica sploSne samoucinkovitosti je prevedena v slovenski jezik in preizkuSena v
preliminarni Studiji merskih znacilnosti (Frlec in Vidmar, 2001) ter v Studiji veljavnosti in
uporabnosti v organitacijski psihologiji (Frlec in Vidmar, 2005). Primer postavke LSU je
"Preprican sem, da bi se lahko u¢inkovito soocil z nepri¢akovanimi dogodki".

2.3 POSTOPEK

Preko elektronskega naslova smo vzpostavili stik z 61 fakultetami v Sloveniji in jih prosili,
da povabijo svoje Studente k sodelovanju v raziskavi. Pripravili smo dopis za Studente z
elektronskim dostopom do spletnega vprasalnika ter vabilom k sodelovanju. Fakultete so s
pomoc¢jo referatov, strokovnih delavcev in Studentskih svetov posredovale na§ dopis
Studentom preko spletnih objav med novicami na straneh svojih spletnih straneh,
neposrednega posiljanja na elektronske naslove in objav na Facebookovih straneh. Dostop



do spletnega vprasalnike je bil odprt en mesec. Nato smo zbrane podatke analizirali s
statisticnim programskim paketom IBM SPSS Statistics for Windows, verzija 23 (IBM
Corp., Armonk, NY, ZDA, 2016). Manjkajoc¢ih podatkov zaradi nacina izpolnjevanja
spletnega izpolnjevanja vprasalnika, kjer so bila vsa vpraSanja obvezna, ni bilo. Vse

psihometri¢ne analize smo izvedli v okviru klasi¢ne testne teorije (angl. classical test
theory, CTT).



3 REZULTATI

3.1 VPRASALNIK OSEBNOSTI

V raziskavi smo najprej preverjali merske znacilnosti izdelanega vpraSalnika osebnosti.
Notranjo veljavnost smo preverjali z analizo zanesljivosti (v smislu notranje skladnosti
instrumenta, ocenjene s Cronbachovim koeficientom alfa) in eksploratorno faktorsko
analizo po metodi glavnih osi (angl. principal axis factoring, PAF). Za preverjanje zunanje
(socasne) veljavnosti pa smo dimenzije vprasalnika osebnosti korelirali z uveljavljenim
krajSim vpraSalnikom petih velikih faktorjev (BFI) ter uveljavljeno lestvico
samoucinkovitosti (LSU). V nadaljevanju predstavljamo rezultate za vsako lestvice
vprasalnika posebej. Zaradi Ze omenjene odsotnosti manjkajocih vrednosti smo vse analize

izvedli na vzorcu velikosti N=1001.
3.1.1 Lestvica druZabnosti

Podroben vpogled v sovariiranje postavk dajejo medsebojne korelacije, ki so za lestvico
druzabnosti (DR) za vzorec sodelujocih udelezencev zbrane v tabeli 1. Korelacije med
postavkami so v razponu od 0,30 do 0,76. Nobena postavka ne odstopa v smislu nizje
korelacije. Nadaljni rezultati kaZejo, da izlo¢itev nobene izmed postavk zanesljivosti
lestvice nebi povecala, zato izlo¢anje postavk ni smiselno.

Tabela 1.

Interkorelacije postavk lestvice druzabnosti

Postavka DR2 DR3 DR4  DR5 DR6 DR7 DRS DR9 DRI0 DRIl DRI2

DR1 0,45 0,44 0,49 0,63 0,42 0,51 0,64 0,49 0,60 0,52 0,60
DR2 0,37 0,38 0,47 0,30 0,58 0,52 0,49 0,57 0,42 0,49
DR3 0,45 0,63 0,65 0,37 0,54 0,44 0,50 0,58 0,57
DR4 0,68 0,44 0,44 0,46 0,50 0,61 0,54 0,65
DRS 0,54 0,49 0,62 0,55 0,73 0,66 0,76
DR6 0,38 0,53 0,44 0,47 0,51 0,51
DR7 0,59 0,67 0,62 0,44 0,49
DRS 0,55 0,59 0,54 0,58
DR9 0,68 0,49 0,58
DR10 0,60 0,74
DR11 0,71

Mere notranje skladnosti za lestvico druzabnosti so zbrane v tabeli 2. Visoka zanesljivost
lestvice je pricakovana, saj smo jo izdelali na podlagi preverjenih konstruktov, kot je npr.



ekstravertnost. K visoki zanesljivosti prispeva tudi dolzina lestvice. Ocena koeficienta a za
celotno lestvico je 0,93.

Tabela 2.

Statistike postavk lestvice druzabnosti

Postavka M SD r¥* a*
DRI1 3,56 1,07 0,53 0,93
DR2 3,01 1,33 0,44 0,93
DR3 3,08 1,22 0,57 0,93
DR4 3,65 1,03 0,52 0,93
DRS5 3,75 1,04 0,73 0,92
DR6 3,18 1,26 0,50 0,93
DR7 3,22 1,20 0,58 0,93
DR8 3,70 1,10 0,60 0,93
DRY9 3,18 1,33 0,58 0,93
DR10 3,54 1,16 0,72 0,92
DRI11 3,57 1,20 0,58 0,93
DRI2 3,41 1,19 0,72 0,92

Opombe: M=aritmeti¢na sredina, SD=standardni odklon, r*=korelacija postavke z lestvico brez nje,
a*=Cronbachhov koeficient alfa za lestvico brez postavke

3.1.2 Lestvica samoucinkovitosti

Medsebojne korelacije postavk so za lestvico samoucinkovitosti (SU) zbrane v tabeli 3.
Korelacije med postavkami so v razponu od 0,23 do 0,65. Nobena postavka ne odstopa v
smislu nizje korelacije. Nadaljni rezultati kazejo, da izloCitev nobene izmed postavk
zanesljivosti lestvice nebi povecala, zato izloCanje postavk ni smiselno.



Tabela 3.

Interkorelacije postavk lestvice samoucinkovitosti

Postavka  SU2 Su3 SU4 SUS SU6 Su7 SUS8 SU9 SU10  SUI11
SU1 0,44 0,44 0,44 0,53 0,52 0,39 0,31 0,27 0,24 0,41
SU2 0,41 0,44 0,56 0,56 0,47 0,35 0,29 0,25 0,52
Su3 0,42 0,46 0,50 0,28 0,25 0,24 0,23 0,41
SU4 0,51 0,50 0,44 0,32 0,25 0,24 0,33
SUS 0,65 0,51 0,33 0,28 0,28 0,40
SU6 0,53 0,35 0,34 0,29 0,49
Su7 0,33 0,30 0,27 0,39
SUS8 0,61 0,23 0,35
SU9 0,29 0,44
SU10 0,43

Mere notranje skladnosti za lestvico samoucinkovitosti so zbrane v tabeli 4. Visoka

zanesljivost lestvice je pricakovana, saj je samoucinkovitost dobro raziskan pojem, za

katerim stojijo uveljavljene lestvice (LSU je edina prevedena v slovens¢ino). Lestvica smo

sestavili na podlagi Bandurinega priprocnika (Bandura, 2006). K visoki zanesljivosti

prispeva tudi dolzina lestvice. Ocena koeficienta o za celotno lestvico je 0,87.

Tabela 4.

Statistike postavk lestvice samoucinkovitosti

Postavka M SD r¥* a*
SU1 3,69 0,84 0,39 0,86
SU2 3,56 1,02 0,47 0,85
SuU3 3,41 0,94 0,35 0,86
Su4 3,88 0,73 0,38 0,86
SuUS5 3,54 0,84 0,54 0,85
Su6 3,71 0,92 0,57 0,85
SU7 3,99 0,79 0,39 0,86
SU8 3,76 1,03 0,43 0,86
SU9 3,60 1,15 0,44 0,86
SU10 3,65 1,05 0,21 0,87
SU11 3,44 1,20 0,47 0,85

Opombe: M=aritmeticna sredina, SD=standardni odklon, r*=korelacija postavke z lestvico brez nje,

a*=Cronbachhov koeficient alfa za lestvico brez postavke



3.1.3 Lestvica ¢ustvene labilnosti

Medsebojne korelacije za lestvico Eustvene labilnosti (CL) so zbrane v tabeli 5. Korelacije

med postavkami so v razponu od 0,09 do 0,71. V smislu nizje vrednosti odstopa korelacija

med postavkama CL1 in CL3, ki je niZja od 0,10. Nadaljni rezultati kaZejo, da izlogitev

nobene izmed postavk zanesljivosti lestvice ne bi povecala, zato izloCanje postavk ni

smiselno.

Tabela 5.

Interkorelacije postavk lestvice custvene stabilnosti

Postavka L2 CL3 (¢4 CL5  CL6 (L7 CL8 CL9 CL10 CLIl CLI2
CL1 026 009 034 034 049 027 026 022 026 041 039
CL2 0,65 030 069 031 071 055 046 051 045 0,42
CL3 0,18 0,553 0,19 058 049 037 045 030 031
CL4 045 027 026 028 0,19 025 045 033
CSs 039 0,69 0552 046 051 051 046
CL6 0,40 034 031 037 044 039
CL7 0,59 056 057 045 0,46
CL8 0,55 052 046 0,44
CL9 0,52 039 035
CL10 0,51 0,39
CL11 0,51

Mere notranje skladnosti za lestvico Custvene labilnosti so zbrane v tabeli 6. Visoka

zanesljivost lestvice je pricakovana, saj smo jo izdelali na podlagi preverjenih konstruktov

(nevroticizma in cCustvene

stabilnosti)

pomocjo

uveljavljenih  vprasalnikov

(Eyesenckovega in Velikih pet). K visoki zanesljivosti prispeva tudi dolzina lestvice.

Ocena koeficienta a za celotno lestvico je 0,89.



Tabela 6.

Statistike postavk lestvice custvene labilnosti

Postavka M SD r* o*

CLI1 2,58 1,05 0,34 0,89
CL2 2,88 1,23 0,65 0,88
CL3 2,69 1,13 0,49 0,89
CL4 3,37 1,23 0,31 0,90
CL5 2,74 1,14 0,64 0,88
CL6 2,13 0,97 0,36 0,89
CL7 2,20 1,15 0,67 0,88
CL8 2,33 1,12 0,49 0,88
CL9 1,71 0,90 0,42 0,89
CL10 1,95 1,06 0,47 0,88
CLI11 2,20 1,10 0,48 0,88
CL12 2,38 1,04 0,38 0,89

Opombe: M=aritmeticna sredina, SD=standardni odklon, r*=korelacija postavke z lestvico brez nje,
a*=Cronbachhov koeficient alfa za lestvico brez postavke

3.1.4 Lestvica empatije

Medsebojne korelacije postavk so za lestvico empatije (EM) zbrane v tabeli 7. Korelacije
med postavkami so v razponu od 0,03 do 0,74, pri ¢emer v smislu nizje vrednosti odstopa
postavka EMS, ki z dvema postavkama (EMS5 in EM7) korelira je nizje kot 0,10. Nadaljni
rezultati kazejo, da bi izloCitev katerekoli od teh treh postavk zanesljivost lestvice
povecala, a izboljSanje bi bilo zanemarljivo, zato se za ta korak nismo odlo¢ili.

Tabela 7.

Interkorelacije postavk lestvice empatije

Postavka ~ EM2 EM3 EM4 EMS5 EM6 EM7 EMS EM9 EMI10 EMII

EMI 0,74 0,57 0,56 0,29 0,61 0,26 0,21 0,29 0,49 0,42
EM2 0,57 0,53 0,26 0,64 0,22 0,22 0,29 0,49 0,44
EM3 0,46 0,24 0,54 0,21 0,32 0,38 0,57 0,45
EM4 0,41 0,64 0,31 0,15 0,23 0,41 0,32
EMS5 0,36 0,23 0,08 0,11 0,22 0,16
EM6 0,33 0,17 0,24 0,45 0,41
EM7 0,03 0,18 0,27 0,26
EMS 0,49 0,34 0,22
EM9 0,52 0,33

EMI10 0,57




Mere notranje skladnosti za lestvico empatije so zbrane v tabeli 8. Visoka zanesljivost
lestvice je priCakovana, saj smo jo izdelali na podlagi faktorskih Studij empatije (Senese,
De Nicola, Passaro in Ruggiero, 2016). Ocena koeficienta a za celotno lestvico je 0,85.

Tabela 8.

Statistike postavk lestvice empatije

Postavka M SD r¥* o*
EM1 4,18 0,86 0,61 0,83
EM2 4,19 0,85 0,62 0,83
EM3 4,14 0,96 0,50 0,83
EM4 4,10 0,93 0,49 0,83
EMS5 3,69 1,08 0,19 0,86
EM6 4,20 0,92 0,58 0,83
EM7 3,34 1,15 0,17 0,86
EMS8 4,08 0,94 0,27 0,86
EM9 3,88 0,91 0,39 0,85
EM10 4,02 0,96 0,54 0,83
EMI11 4,13 0,86 0,38 0,84

Opombe: M=aritmeti¢na sredina, SD=standardni odklon, r*=korelacija postavke z lestvico brez nje,
a*=Cronbachhov koeficient alfa za lestvico brez postavke

3.1.5 Lestvica miselne naravnanosti

Medsebojne korelacije lestvice miselne naravnanosti (MN) so zbrane v tabeli 9. Korelacije
med postavkami so v razponu od 0,32 do 0,67. V smislu nizje vrednosti ne izstopa nobena
postavka, zato izloCanje postavk ni smiselno.

Tabela 9.

Interkorelacije postavk lestvice miselne naravnanosti

Postavka MN2 MN3 MN4 MN5 MN6 MN7 MNS MN9 MN10

MNI1 0,63 0,32 0,42 0,56 0,44 0,61 0,61 0,47 0,59
MN2 0,36 0,45 0,53 0,41 0,58 0,54 0,45 0,60
MN3 0,42 0,41 0,36 0,37 0,32 0,35 0,34
MN4 0,52 0,40 0,42 0,40 0,49 0,42
MNS5 0,56 0,58 0,60 0,54 0,53
MN6 0,45 0,44 0,46 0,41
MN7 0,67 0,48 0,61
MNS 0,49 0,61

MN9 0,45




Mere notranje skladnosti za lestvico miselne naravnanosti so zbrane v tabeli 10. Visoka
zanesljivost lestvice je pricakovana, saj smo jo izdelali na podlagi preverjenih konstruktov,
kot so Seligmanov model optimizma, psihi¢no blagostanje in konstrukti, na podlagi katerih
je nastal Test Zivljenjske orientacije (angl. Life Orientation Test, LOT; Scheier, Carver in
Bridges, 1994). Ocena koeficienta a za celotno lestvico je 0,90.

Tabela 10.

Statistike postavk lestvice miselne naravnanosti

Postavka M SD r¥* a*
MNI1 3,75 1,10 0,55 0,89
MN2 3,40 1,09 0,52 0,89
MN3 3,67 1,04 0,26 0,90
MN4 2,93 1,26 0,38 0,90
MN5 3,91 1,13 0,56 0,89
MN6 3,68 1,12 0,38 0,90
MN7 3,88 0,98 0,58 0,89
MNS 3,97 1,06 0,58 0,89
MNO9 3,80 1,14 0,42 0,89
MNI10 3,55 1,01 0,52 0,89

Opombe: M=aritmeti¢na sredina, SD=standardni odklon, r*=korelacija postavke z lestvico brez nje,
a*=Cronbachhov koeficient alfa za lestvico brez postavke

3.1.6 Faktorska analiza vpraSalnika osebnosti

Zaradi velika $tevila znatnih korelacij med postavkami in preverjanja notranje veljavnosti
vprasalnika smo opravili faktorsko analizo. V ta namen je ustrezna faktorska analiza po
metodi glavnih osi. Podatki so bili za faktorsko analizo ustrezni, saj je mera ustreznosti
znaSala skoraj 1 (KMO=0,948) in je Bartlettov test sfericnosti pokazal statisticno znacilno
odstopanje korelacijske matrike od identitetne matrike (p<0,001).

Po Kaiserjem kriteriju (lastna vrednost nad 1) smo izlocili 8 latentnih dimenzij (faktorjev),
ki pojasnjujejo priblizno 60% variance. V tabeli 11 je prikazana matrika faktorskih
nasic¢enj za vse postavke in faktorje, pri ¢emer so izloCeni faktorji rotirani s poSevnokotno
metodo PROMAX, ki predvideva povezanost med latentnimi dimenzijami. Nasicenja,
nizja od 0,30, zaradi preglednosti niso prikazana.



Tabela 11.

Faktorska nasicenja Vprasalnika osebnosti za osemfaktorsko resitev

Postavka

Faktor

4

SU1
SU2
SU3
SU4
SU5
SU6
SU7
SUS
SU9
sU10
SUl1
MNI
MN2
MN3
MN4
MN5
MNG6
MN7
MNS8
MN9
MNI10
DRI
DR2
DR3
DR4
DR5
DR6
DR7
DRS
DRY
DR10
DRI11
DR12
CL1
CL2
CL3
CL4
CL5
CL6

,700
617
728
656
896
623
726
761
832
865
740
832
-311

-,373

,871
, 784

, 734

,869
,692

,508
,706
538
723
807
536
784

614
613
AT8
647
,796
683
,597

312

674
811

,342

,331
,401

-,323

-434



CL7 ,890

CL8 717

CL9 ,644

CL10 617

CLI11 448 -310
CL12 466

EM1 811

EM2 778

EM3 493

EM4 ,803

EM5 ,537

EM6 ,856

EM7 ,533

EMS ,616
EM9 ,832
EM10 487

EMI11
Opombe: faktorska ekstrakcija po metodi glavnih osi, §tevilo faktorjev doloceno po Kaiserjevem kriteriju;

posevnokotna rotacija po metodi PROMAX; nasi¢nja pod 0,30 zaradi preglednosti niso prikazana

Dobljeni faktorji se priblizno skladajo s predvidenimi lestvicami, a ne dovolj. Prvi faktor
nasicuje postavke lestvice druzabnosti, drugi faktor lestvice Custvene labilnosti, tretji faktor
lestvice miselne naravnanosti, Cetrti lestvice samocunkovitosti, peti in Sesti lestvice
empatije, sedmi faktor nasicuje le dve postavki lestvice samoucinkovitosti, osmi faktor pa
razmeroma nizko nasicuje nekaj postavk razli¢nih lestvic.

Ker smo predvidevali pet latentnih dimenzij vprasalnika in ker Kaiserjev kriterij praviloma
precenjuje ustrezno Stevilo faktorjev, smo faktorsko analizo ponovili in dolo¢ili, da Zelimo
izloCiti pet faktorjev. Obdrzanih 5 faktorjev pojasnjuje priblizno 54% variance, kar ni
bistveno manj kot pri osemfaktorski reSitvi. V tabeli 11 je prikazana matrika faktorskih
nasicenj za vse postavke in faktorje (rotacija po metodi PROMAX, nasi¢enja pod 0,30 niso

prikazana).
Tabela 12.
Faktorska nasicenja Vprasalnika osebnosti za petfaktorsko resitev
Faktor

Postavka

1 2 3 4 5
SU1 ,683
SU2 ,685
SU3 511

SU4 ,683
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SUs ,769
SuU6 ,667

Su7 ,641

SUs ,559

SU9 ,485

SuU10 ,409

SUll ,553

MN1 818
MN2 ,663
MN3 ,605

MN4 ,375
MN5 ,607
MN6 446
MN7 748
MNS8 ,828
MN9 446
MN10 ,780
DRI 718

DR2 ,625

DR3 ,746

DR4 ,619

DR5 ,844

DR6 ,678

DR7 ,750

DRS ,800

DR9 ,862

DR10 ,833

DRI11 ,703

DR12 ,788

CL1 -,365

CL2 ,832

CL3 ,740

CL4 ,342

CL5 779

CL6 -,406 ,329

CL7 ,847

CL8 ,723

CL9 ,633

CL10 ,676

CL11 ,541

CL12 ,541



EM1 , 778

EM2 777
EM3 723
EM4 ,650
EMS5 ,384
EM6 718
EM7 ,584

EMS A18
EM9 ,490
EMI10 ,665
EMI1 ,501

Opombe: faktorska ekstrakcija po metodi glavnih osi, v naprej dolocenih 5 faktorjev; posevnokotna rotacija
po metodi PROMAX; nasi¢nja pod 0,30 zaradi preglednosti niso prikazana

Vsebina faktorjev je podobna kot pri osemfaktoski resitvi, le da se faktorji sedaj skoraj
povsem ujemajo s predvidenimi lestvicami. Odstopajo le §tiri postavke: postavko CLI
("Sem oseba, ki je nesproS¢ena oziroma napeta") najvisje (in to negativno) nasicuje 1.
faktor namesto predvidenega 3.; postavko CL6 ("Sem oseba, ki je nerazpolozena".) $e visje
od predvidenega 3. nasicuje 1. faktor (prav tako negativno); postavko EM7 ("Sem oseba, ki
se ne znajde v doloCenih druzbenih situacijah") nasicuje 1. faktor namesto predvidenega 4.;
in postavko MN3 ("Sem oseba, ki bi v tezkih okolis¢inah najraje obupala") namesto
predvidenega 5. nasicuje 3. faktor.

Glede na analizo notranje skladnosti in faktorsko analizo smo se odlo¢ili, da postavki CL1
in CL6 izlo¢imo, postavko MN3 smo dodali k lestvici samouginkovitosti, postavko EM7
pa k lestvici druzabnosti. Nato smo faktorsko analizo ponovili. Podatki so bili po
pri¢akovanju Se vedno ustrezni (KMO=0,945; Bartlettov test sferi¢nosti: p<0,001). Prav
tako pri¢akovano se delez pojsnjene variance (54%) ni spremenil. V tabeli 13 je prikazana
matrika faktorskih nasicenj za koncno obliko lestvic za petfaktrsko reSitev (rotacija po
metodi PROMAX, nasicenja pod 0,30 niso prikazana).

Tabela 13.
Faktorska nasicenja koncne oblike Vprasalnika osebnosti za 5-faktorsko resitev
Faktor
Postavka
1 2 3 4 5
SU1 ,678
SU2 ,681
SU3 ,508
SuU4 ,675

SUS , 764



SU6 ,665
Su7 ,637

SUs8 ,556

SU9 484

SU10 410

SUI1 ,551

MN3 » SUI2 ,602

MNI ,815
MN2 ,661
MN4 » MN3 ,381
MN5 » MN4 ,612
MNG6 » MNS5 449
MN7 » MN6 743
MNS » MN7 ,821
MN9 » MNS 447
MN10 » MN9 775
DRI ,697

DR2 ,624

DR3 ,740

DR4 ,608

DR5 ,832

DR6 ,669

DR7 ,749

DRS ,788

DR9 ,849

DR10 ,821

DRI11 ,696

DR12 778

EM7 » DR13 ,576

CL2 » CL1 ,824

CL3 » CL2 ,733

CL4 » CL3 342

CL5 » CL4 ,770

CL7 » CL5 ,833

CL8 » CL6 716

CL9 » CL7 ,623

CL10 » CL8 ,668

CL11 » CL9 ,536

CL12 » CL10 ,530

EM1 ,780

EM2 781



EM3 , 725

EM4 651
EMS5 382
EM6 720
EMS » EM7 420
EM9 > EMS 492
EM10 » EM9 666
EMI11 » EM10 502

Opombe: faktorska ekstrakcija po metodi glavnih osi, v naprej doloCenih 5 faktorjev; poSevnokotna rotacija
po metodi PROMAX; nasi¢nja pod 0,30 zaradi preglednosti niso prikazana; za znakom P> je oznaka
postavke v kon¢ni verziji vpraSalnika

Resitev je "idealna" v smislu, da faktorji ustrezajo predvidenim lestvicam — prvi faktor
nasiCuje postavke lestvice druzabnosti, drugi faktor nasicuje postavke lestvice
samoucnkovitosti, tretji faktor nasiCuje postavke lestvice Custvene labilnosti, Cetrti faktor
nasicuje postavke lestvice empatije in peti faktor nasicuje postavke lestvice miselne
naravnanosti. Medsebojno povezanost med faktorji znotraj kon¢ne oblike Vprasalnika
osebnosti povzema tabela 14. Faktorji med seboj srednje visoko korelirajo; najvisje s
prvimi tremi korelira peti faktor, ki ustreza lestvici miselne naravnanosti, kar pomeni, da
druzabnost, samoucinkovitost in custvena stabilnost v dolo¢eni meri sovpadajo z

optimizmom.

Tabela 14.

Korelacije med faktorji v koncni obliki Vprasalnika osebnosti

Faktor 2 3 4 5

1 0,45 -0,21 0,29 0,50
2 -0,35 0,09 0,60
3 -0,10 -0,45
4 0,24

3.1.7 Vprasalnik osebnosti, BFI in LSU

V nadaljni statisti¢i analizi smo dosezke na lestvicah kon¢ne oblike Vprasalnika osebnosti
korelirali z dosezki na vprasalniku BFI ter LSU. Se prej smo izratunali opisne statistike in
mere notranje skladnosti uporabljenih instrumentov, ki so zbrane v tabeli 15, kjer je prvih
pet dimenzij del vprasalnika BFI (E=ekstravertnost, N=nevroticizem, S=sprejemljivost,
V=vestnost, O=odprtost), sledi LSU (lestvica samoucinkovitosti; Frlec in Vidmar, 2001,
2005) in nato lestvice Vprasalnika osebnosti v kon¢ni obliki.



Tabela 15.

Opisne statistike in mere notranje skladnosti za lestvice BFI, LSU in Vprasalnika osebnosti

Lestvica St. postavk Min Max M SD o Stand. o
E 8 9 40 27,76 6,19 0,84 0,84
N 9 8 40 21,69 6,55 0,87 0,87
S 9 12 45 34,06 5,67 0,77 0,77
v 8 17 45 34,05 5,35 0,77 0,80
o 10 16 50 37,98 6,30 0,80 0,81
LSU 10 14 40 32,30 4,87 0,88 0,88
SU 12 17 60 43,90 7,66 0,87 0,87
MN 9 9 45 32,88 7,42 0,90 0,90
DR 13 13 65 4491 11,74 0,93 0,93
CL 10 10 50 24,44 7,95 0,89 0,89
EM 10 11 50 40,61 6,17 0,85 0,86

Opombe: Min=najmanjsi dosezek v vzorcu, Max=najvecji dosezek v vzorcu, M=aritmeticna sredina,
SD=standardni odklon, a=Cronbachhov koeficient alfa, Stand. a«= Cronbachhov koeficient alfa za
standardizirane postavke

Povezanost med dosezki na lesticah smo ovrednostili s korelacijo. Statisticno testiranje
skladnosti porazdelitve dosezkov (npr. s testom Kolmogorov-Smirnov) z normalno
porazdelitvijo ni bilo smiselno, saj bi pri tako velikem vzorcu test pokazal statisticno
znacilno odstopanje od katerekoli teoreticne porazdelitve. Zaradi tega, zaradi morebitnih
odstopajo¢ih dosezkov posameznikov (zlasti bivariatnih osamelcev) in zaradi moznih
nelinearnih monotonih povezav smo se odlocili za oceno korelacije s Spearmanovim
koeficientom korelacije rangov (ro0). Korelacije so navedene v tabeli 16.

Tabela 16.

Korelacije lestvic Vprasalnika osebnosti z lestvicami BFI in LSU

Lestvica Vprasalnika osebnosti

v

Lestvica SU MN DR CL EM

E 0,452 0,486 0,880 -0,161 0,251
N -0,510 -0,611 -0,388 0,702 -0,065
S 0,189 0,478 0,331 -0,546 0,348
v 0,426 0,344 0,254 -0,327 0,181
o 0,396 0,244 0,139 -0,088 0,259
LSU 0,730 0,485 0,318 -0,246 0,185

Opombe: vse korelacije so statisti¢no znacilno razlicne od 0 s p<0,01 (razen med BFI:N in EM, za katero je
p<0,05);

Vidimo, da sta dimenziji ekstravertnosti (BFI) in druzabnost (VpraSalnik osebnosti, VO)

visoko pozitivno povezani. Prav tako sta visoko pozitivno povezani dimenziji nevroticizma



(BFI) in Custvene labilnosti (VO). Sprejemljivost (BFI) je pozitivno povezana z miselno
naravnanostjo (VO) in negativno povezana s custveno labilnostjo (VO). S
samoucinkovitostjo (VO) sta med lestvicami BFI pozitivho povezani vestnost in odprtost,
po pricakovanju pa je z njo visoko pozitivno povezana tudi LSU. Lestvica nevroticizma

(BFI) je negativno povezana s samoucinkovitostjo in miselno naravnanostjo.

3.2 POVEZANOST OSEBNOSTNIH LASTNOSTI S KARIERNIMI
USMERITVAMI

V nadaljni statisti¢ni analizi smo preverjali povezanosti osebnostnih lastnosti s kariernimi
usmeritvami, da bi odgovorili na naSe temljno raziskovalno vprasanje, katere osebnostne

lastnosti mladih odraslih se povezujejo s katerimi kariernimi sidri?

Najprej smo pregledali dosezke na vpraSalniku kariernih sider. Opisne statistike zanje so
navedene v tabeli 17. V povprecju so bila najbolj izrazena karierna sidra zivljenjskega
sloga, predanosti in tehni¢no-funkcionalno sidro, najmanj pa managersko in sidro
podjetniske ustvarjalnosti.

Tabela 17.

Opisne statistike kariernih sider

Karierno sidro Min Max M SD
TFS 9 30 22,01 3,22
MS 5 30 14,08 4,09
SSN 6 30 19,77 4,28
SVS 9 30 20,69 4,28
SPU 5 30 16,75 5,26
SP 5 30 22,60 4,32
SI 5 30 19,48 4,89
SZS 5 30 23,68 4,54

Opombe: Min=najmanjsi dosezek v vzorcu, Max=najvecji dosezek v vzorcu, M=aritmeticna sredina,
SD=standardni odklon

V nadaljevanju smo za ugotavljanje povezanosti z osebnostnimi lastnostmi izvedli multiplo
linearno regresijo za vsako karierno sidro posebej. Odvisna spremenljivka v vsakem od teh
modelov je bilo karierno sidro, neodvisne spremenljivke pa so bile lestvice Vprasalnika
osebnosti.

Za vse regresijske modele smo graficno preverili predpostavke o normalni porazdelitvi
ostankov (s histogramom standardiziranih ostankov in normalnim p-p grafikonom),

linearnosti povezave in homoskedasti¢nosti (z grafikonom odvisnosti standardiziranih



ostankov od standardizirane napovedane vrednosti). Diagnosti¢ni grafikoni niso pokazali
znatnih odstopanj od predpostavk o normalni porazdelitvi ostankov, linearnosti povezave
in homoskedasti¢nosti, zato niso vkljuceni v magistrsko delo. Poleg tega smo preverili
diagnosticne statistike za kolinearnost. Vse vrednosti statistike VIF (angl. variance
inflation factor) so bile manjSe od 5, kar pomeni, da kljub medsebojni koreliranosti
faktorjev VpraSalnika osebnosti tezav s kolinearnostjo ni bilo, zato tudi teh rezultatov ne

navajamo.

V tabeli 18 je povzeta ustreznost modelov multiple linearne regresije. Vsi modeli so bili
statisticno znacilno bolj$i od niCelnega, torej je upraviCena ocena in interpretacija
posameznih regresijskih koeficientov v nadaljevanju. Ocenjeni delezi pojasnjene variance
so nizki (pod 10 %) razen pri modelu za sidro predanosti (19 %) in sidro izziva (13 %).

Tabela 18.

Ustreznost multiplih linearnih regresijskih modelov za karierna sidra

Model za napoved kariernega sidra R2p p
TFS 0,05 <0,001
MS 0,06 <0,001
SSN 0,02 <0,001
SVS 0,02 <0,001
SPU 0,03 <0,001
SP 0,19 <0,001
SI 0,13 <0,001
SZS 0,09 <0,001

Opombi: RZP:popraVlj eni koeficient determinacije; p=statisticna znacilnost modela kot celote

V tabeli 19 so povzete ocene parametrov regresijskih modelov. Z odebeljenim tiskom so
oznacene spremenljivke, ki so s kariernimi sidri statisti¢no znacilno povezane.

Tabela 19.
Ocene parametrov multiplih regresijskih modelov za napoved kariernih sider na podlagi

osebnostnih lastnosti

Karierno sidro — model za napoved b SE(b) s p
1. TES

SU 0,09 0,02 0,22 <0,01
MN -0,02 0,02 -0,04 0,35
DR -0,03 0,01 -0,09 0,02
CL 0,01 0,02 0,02 0,63
EM 0,60 0,02 0,11 <0,01
2. MS

SU 0,12 0,02 0,19 <0,01



MN -0,02 0,03 -0,03 0,54

DR 0,04 0,01 0,09 0,01
CL 0,11 0,02 0,21 <0,01
EM -0,03 0,02 -0,04 0,18
3.SSN

SU 0,07 0,02 0,13 <0,01
MN 0,03 0,03 0,05 0,28
DR -0,02 0,02 -0,05 0,18
CL 0,05 0,02 0,09 0,01
EM -0,01 0,02 -0,02 0,61
4.8VS

SU -0,06 0,02 -0,11 <0,01
MN 0,01 0,03 0,01 0,74
DR -0,00 0,01 -0,01 0,82
CL 0,04 0,02 0,07 0,04
EM 0,03 0,02 0,04 0,23
5.SPU

SU 0,07 0,03 0,11 0,01
MN 0,09 0,03 0,12 0,01
DR -0,01 0,02 -0,02 0,58
CL 0,11 0,02 0,16 <0,01
EM 0,02 0,03 0,02 0,57
6. SP

SU -0,04 0,02 -0,08 0,04
MN 0,12 0,02 0,21 <0,01
DR -0,02 0,01 -0,05 0,18
CL -0,01 0,02 -0,01 0,75
EM 0,27 0,02 0,38 <0,01
7.SI

SU 0,28 0,03 0,44 <0,01
MN -0,06 0,03 -0,08 0,05
DR -0,03 0,02 -0,06 0,08
CL 0,04 0,02 0,06 0,08
EM -0,01 0,03 -0,01 0,78
8.SZS

SU -0,06 0,02 -0,11 <0,01
MN 0,14 0,02 0,23 <0,01
DR 0,01 0,02 0,03 0,44
CL -0,02 0,02 -0,03 0,35
EM 0,13 0,02 0,18 <0,01

Opombe: b=nestandardizirani regresijski koeficient, SE(b)=standardna napaka ocene b, f=standardizirani

regresijski koeficient; odebeljeni tisk oznacuje statisticno znacilno povezanost (p<0,05)

Vidimo, da so znotraj vsakega modela nekatere osebnostne lastnosti statisticno znacilno
povezane s kariernim sidrom, nekatere pa ne:

e S TFS sta pozitivho povezani samoucinkovitost (p<0,01) in empatija (p<0,01),

druzabnost (p=0,02) pa negativno. V povprecju so posamezniki, ki so imeli vi§ji



dosezek na lestvici samoucinkovitosti in empatije, imeli tudi vi§jo izrazenost
tehni¢no-funkcionalnega kariernega sidra. Poleg tega so v povprecju posamezniki,
ki so izbrali nizje ocene na lestvici empatije, izbrali vi§je ocene pri tehni¢no-
funkcionalnem sidru.

Z MS so pozitivno povezane samoucinkovitost (p<0,01), druzabnost (p=0,01) in
custvena labilnost (p<0,01). To pomeni, da so v povprecju posamezniki, ki so
izbrali vi§je ocene na teh dimenzijah, izbrali tudi vi§je ocene pri managerskem
sidru.

S SSN sta pozitivno povezani samoucinkovitost (p<0,01) in Custvena labilnost
(»=0,01). V povpreCu so posamezniki, ki so izbrali vi§je ocene na teh dveh
dimenzijah, izbrali tudi vi§je ocene pri sidru samostojnosti in neodvisnosti.

S SVS sta povezani samoucinkovitost (negativno; p<0,01) ter Custvena labilnost
(pozitivno; p=0,04). V povprecju so posamezniki, ki so izbrali niZje ocene na
lestvici samoucinkovitosti, izbrali vi§je ocene pri sidru varnosti in stabilnosti, ter
posamezniki, ki so izbrali vi§je ocene na lestvici Custvene labilnost, izbirali visje
ocene na sidru varnosti in stabilnosti.

S SPU so pozitivno povezane samoucinkovitost (p=0,01), miselna naravnanost
(»=0,01) in Custvena labilnost (p<0,01). V povprecju so posamezniki, ki so izbrali
vi§je ocene na teh dimenzijah, izbrali tudi vi§je ocene pri sidru podjentiSke
ustvarjalnosti.

S SP sta pozitivno povezani miselna naravnanost (p<0,01) in empatija (»p<0,01)
ter negativno samoucinkovitost (p=0,04). V povprecju so posamezniki, ki so
izbrali vi§je ocene na lestvici miselne naravnanosti in empatije, izbrali tudi visje
ocene pri sidru predanosti, ter posamezniki, ki so v povprecju izbrali nizje ocene
na lestvici samoucinkovitosti, izbrali vi§je ocene pri sidru predanosti.

S SI sta povezani samoucinkovitost (pozitivno; p<0,01) in (mejno) miselna
naravnanost (negativno; p=0,05). V povpre¢ju so posamezniki, ki so izbrali visje
ocene na lestvici samucinkovitosti in nizje ocene na Istvici miselne narananosti,
izbrali vi§je ocene pri sidru izziva.

S SZS sta pozitivno povezani miselna naravnanost (p<0,01) in empatija (p<0,01)
ter negativno samoucinkovitost (p<0,01). To pomeni, da so v povprecju
posamezniki, ki so izbirali vi§je ocene na lestvici miselne naravnanosti in
empatije, izbirali vi§je ocene pri sidru zivljenjskega sloga, ter posamezniki, ki so
izbrali nizje ocene na lestvici samoucinkovitosti, izbirali vi§je ocene pri sidru

zivljenjskega sloga.



4 RAZPRAVA

Nasa raziskava je sestavljena iz dveh delov. Prvi del je pokazal, da ima na§ vpraSalnik
osebnosti ustrezne merske znacilnosti. Ocenjene notranje skladnosti vseh petih lestvic so
visoke in znaSajo od 0,85 do 0,93. Drobne spremembe, ki smo jih naredili po faktorski
analizi (izlo¢itev dveh postavk in premestitev dveh postavk k drugi lestvici) ocenjene
zanesljivosti z vidika notranje skladnosti niso spremenile. Pomenljivo je, da so za globalno
uveljavljeni petfaktorski osebnostni vprasalnik BFI, ki smo ga sicer uporabili za
preverjanje socasne veljavnosti, ocene notranje skladnosti lestvic na naSem vzorcu opazno
nizje (od 0,77 do 0,88). Visoka notranja skladnost lestvic nasega vprasalnika osebnosti je
pri¢akovana, saj smo jih izdelali na podlagi uveljavljenih konstruktov — ekstravetnosti po
Eyesencku, dimenzij modela velikih petih faktorjev osebnosti, samoucinkovitosti po
priro¢niku Bandure (2006), empatije po najnovejSih raziskavah o njeni faktorski strukturi
(Senese, De Nicola, Passaro in Ruggiero, 2016) ter optimizma po Seligmanovem modelu
in Testu zivljenjske orientacije (Scheier, Carver in Bridges, 1994).

Sledila je faktorska analiza VpraSalnika osebnosti. Izvedli smo jo trikrat, vselej po metodi
glavnih osi in s poSevnokotno rotacijo PROMAX. Vsakokrat sta diagnosti¢ni statistiki
(KMO in Bartlettov test) pokazali izrazito ustreznost podatkov za tovrstno analizo. V prvi
faktorski analizi smo po Kaiserjem kriteriju izlocili 8 latentnih dimenzij, ki so pojasnjevale
okrog 60% variance postavk. Dobljeni faktorji so se priblizno skladali s predvidenimi
lestvicami, a ne dovolj. Ker smo predvidevali pet latentnih dimenzij in ker Kaiserjev
kriterij precenjuje ustrezno Stevilo faktorjev, smo faktorsko analizo ponovili tako, da smo v
naprej dolocili, da zelimo izlociti pet faktorjev. Obdrzanih pet faktorjev je pojasnjevalo
okrog 54% variance postavk, kar je skoraj enako kot pri osemfaktorski resitvi in kaze, da je
bolj parsimonicna reSitev ustreznej$a. Skladnost faktorjev s predvidenimi lestvicami je bila
skoraj popolna, razen glede Stirih postavk. Dve med njimi smo izlocili (obe iz lestvice
Custvene labilnosti), dve pa premestili (eno iz lestvice empatije v lestvico druzabnosti in
eno iz lestvice miselne naravnanosti v lestvico samoucinkovitosti). Ko smo nato tretji¢
izvedli faktorsko analizo, so bila nasicenja, visja od mejne vrednosti 0,30, povsem v skladu
s predvidenimi lestvicami Vprasalnika osebnosti.

Povezave lestvic VpraSalnika veljavnosti z uveljavljenimi instrumenti so pokazale dobro
soasno veljavnost. NaSa lestvica druzabnosti je po pri¢akovanju visoko pozitivno
korelirala z lestvico ekstravertnosti v BFIL. Prav tako enak merita konstrukt in sta visoko
pozitivno korelirani naSa lestvica samoucinkovitosti in LSU. Poleg tega je sta z naso
lestvico samoucinkovitosti pozitivno povezani lestvici vestnosti in odprtosti iz BFI. Tretja
lestvica nasega VpraSalnika osebnosti, ki ji zelo soroden konstrukt meri BFI, je custvena
labilnost, ki je pri¢akovano pozitivno povezana z nevroticizmom. Nasi lestvici empatije in



miselne naravnanosti nimata neposrednih analognih lestvic v BFI, seveda pa sta z
nekaterimi od njih zmerno povezani. Lestvica empatije je pozitivno povezana z lestvico
sprejemljivosti, kar je razumljivo v luc¢i dejstva, da obe vkljucujeta socialne vescine,
splosno socialno zaupljivost, prijaznost in pripravljenost za pomo¢. Miselna naravnanost je
negativno povezana z nevroticizmom, kar pomeni, da so bolj optimisticno naravnani v
sploSnem hkrati bolj Custveno stabilni (seveda pa o smeri vzrocne povezanosti ne moremo
sklepati). Poleg tega je miselna naravnanost pozitivnho povezana s sprejemljivostjo, kar
lahko pomeni, da splosno psihi¢no blagostanje pomeni posameznika, ki je bolj prijazen,
socuten, nekonflikten in pripravljen pomagati.

V drugem delu raziskave smo ugotavljali, ¢e so katere od osebnostnih lastnosti, ki jih meri
na§ VpraSalnik osebnosti, povezane s kariernimi usmeritvami, ki jih meri Scheinov
vprasalnik kariernih sider. K problemu smo pristopili tako, da smo za vsako karierno sidro
posebej uporabili linearni regresijski model, v katerem so bile napovedni dejavniki lestvice
VpraSalnika osebnosti, napovedovana spremenljivka pa izrazenost kariernega sidra. V
nadaljevanju razpravljamo o ugotovitvah teh analiz, pri ¢emer si karierna sidra sledijo po
padajo¢em delezu pojasnjene variabilnosti, torej po padajoem pomenu osebnostnih
lastnosti za izrazenost dolo¢ene karierne usmeritve.

S kariernim sidrom predanoti sta pozitivnho povezani miselna naravnanost in empatija ter
negativno samoucinkovitost. Visoko izrazeno sidro predanosti je znacilno za posameznike,
ki se za poklic odlocijo zaradi svojih vrednot, ki jih zelijo v organizaciji uresniciti. Njihova
karierna pot sledi potrebi, da nudijo pomo¢ drugim skozi medosebne sposobnosti in
vescine, saj jim delo z ljudmi veliko pomeni. Njihova motivacija je usmerjena na Sirjenje
lastnih vrednot, ki bi bile pozitivno sprejete tudi v SirSem krogu. Empatija prav tako
vkljucuje Zeljo po pomoci drugim, pozitivnha miselna naravnanost pa vklju¢je zaupanje
soljudem oziroma vero v njihove dobre lastnosti. Negativna povezanost samoucinkovitosti
in sidra predanosti je razumljiva s staliS¢a, da imajo visoko samoucinkoviti posamezniki v
poklicu oziroma karieri radi izzive ter so motivirani za doseganje uspehov s
premagovanjem ovir in reSevanjem problemov, po drugi strani pa se hitreje pri¢nejo
dolgocasiti in kazati nezadovoljstvo, ¢e jim delovno okolje ne nudi dovolj preizkusanja
njihovih zmogljivosti — slednje se namre¢ hitro zgodi v poklicu oziroma karieri, ki jo vodi
sidro predanosti, ki daje prednost pomoc¢i drugim in uresni¢evanju njihovih Zelja.

S kariernim sidrom izzivov je povezana predvsem samoucinkovitost, nekoliko nizje pa tudi
miselna naravnanost. Poglavitni motiv delovanja posameznikov z visoko izraZzenim sidrom
1zzivov je poleg premagaovanja izzivov tudi raznolikost dela ter zmoznost samomotivacije.
Samoucinkovitost je v tem smislu zelo podoben pojem. Tudi optimisti¢ni posamezniki
imajo radi izzive, saj okoliS¢ine zaznavajo kot ugodne, Cetudi objektivno ni tako. Ne



obupajo hitro in zato lazje vztrajajo tudi pri namerah za doseganje svojih ciljev, kar se

povezuje z znacCilnostmi kariernega sidra izzivov.

Preostali vzorci povezanosti kariernih sider in osebnostnih lastnosti v preucevani populaciji
mladih odraslih so manj izraziti, a vseeno zanimivi.

e S kariernim sidrom zivljenjskega sloga sta pozitivno povezani miselna
naravnanost in empatija ter negativno samoucinkovitost. Posamezniki z izrazeno
pozitivno miselno naravnanostjo in empatijo na prvo mesto praviloma ne
postavljajo kariere, pa¢ pa jim je pomembnejSe usklajevanje delovnega urnika z
druzino in prostim ¢asom; samoucinkoviti posamezniki pa si oblikujejo kariero
bolj na podlagi svojih sposobnosti kot pa Zivljenjskega sloga in prostega Casa.

e Z managerskim sidrom so pozitivnho povezane samoucinkovitost, druzabnost in
Custvena labilnost. Povezava samoucinkovitosti (v smislu kompetence) z
izrazenostjo managerskega sidra sidra (torej Zeljo po veliko odgovornosti, uspehu
podjetja in visokem dohodku) je samoumevna, druzabnost pa je za managersko
kariero pomembna v smislu razvitih socialnih ves¢in in komunikacije kot pogojev
za razumevanje s podrejenimi. Glede nepriCakovane povezanosti s Custveno
labilnostjo (ki dolgoro¢no gotovo ni koristna za vodstveno kariero, ki prinasa
veliko stresa) lahko ugibamo, da si (vsaj nekateri) Custveno labilnej$i posamezniki
zelijo svojo labilnost kompenzirati z obcutkom nadzora nad soljudmi.

e S tehni¢no-funkcionalnim sidrom sta pozitivno povezani samoucinkovitost in
empatija, druzabnost pa negativno. Prva povezava je razumljiva z vidika, da imajo
samoucinkoviti mo¢an obcutek prepri¢anja v lastne zmoznosti, kar izkazujejo na
svojem strokovnem podro¢ju in v poklicnem napredovanju. Negativna povezanost
z druzabnostjo je prav tako pricakovana, saj posamezniki z izraZenim tehni¢no-
funkcionalnim sidrom vec Casa posvecajo razvoju svojih strokovnih vescin ter
poklicu prezivljanju prostega ¢asa v druzbi oziroma jim zaradi predanosti delu ve¢
pomeni uspeh na strokovnem podrocju kot druzabnost in sklepanje prijateljskih
vezi. Presenetljivo povezanost z empatijo bi morda lahko razlozili kot posledico
dajanja socialno zazelenih odgovorov.

e S kariernim sidrom podjetniSke ustvarjalnosti so pozitivno povezane
samoucinkovitost, miselna naravnanost in Custvena labilnost. Samoucinkoviti
posamezniki imajo radi izzive v svojem poklicu oziroma razvoju kariere, kar je
potrebno pri ustvarjanju lastnega posla, izdelkov in dobicka. Pozitivno miselno
naravnani posamezniki imajo vecje zaupanje v ugodno prihodnost podjetja ali
izdelka oziroma storitve. Povezanost s cCustveno labilnostjo je tezko razloziti,
zaradi zelo nizkega deleza variance, ki jo pojsnjuje regresijski model, pa bi bile
take razlage tudi izrazito spekulativne.

e S kariernim sidrom samostojnosti in neodvisnosti sta pozitivho povezani
samoucinkovitost in custvena labilnost. Osebe z visoko izrazenim kariernim



sidrom samostojnosti in neodvisnosti teziju k avtonomnemu izbiranju kariere
oziroma mentorjev na na karierni poti, kar zahteva Zeljo in zmoznost samostojno
premagovati izzive, to pa znacilnost samoucinkovitosti. Opazeno povezanost s
Custveno labilnostjo je tudi pri tem kariernem sidru tezko razloziti, hkrati pa bi
bila smiselnost razlage vprasljiva zaradi zelo nizkega deleza variance, ki jo
pojasnjuje regresijski model.

e S kariernim sidrom varnosti in stabilnosti je negativno povezana
samoudinkovitost, pozitivno pa &ustvena labilnost. Zelja po varnem in
predvidljivem delu, ki jo vkljucuje to karierno sidro, je nasprotna zZelji po izzivih,
ki jo vkljuCuje samoucinkovitost. Hkrati je razumljivo, da custveno labilni
posamezniki v delu oziroma delovnem okolju i8¢ejo varno zavetje oziroma
izogibanje stresu.

Povzamemo lahko, da so se merske znacilnosti VpraSalnika osebnosti (notranja skladnost,
notranja in sofasna veljavnost) izkazale kot ustrezne, rezultati linearnih regresijskih
modelov pa so pokazali, da specificne povezave osebnostnih lastnosti mladih odraslih z
njihovimi kariernimi sidri sicer obstajajo, a niso zelo moc¢ne (in tudi niso povsem v skladu
s teoreticnimi predvidevanji). Med najnovejSimi raziskavami, ki so preverjale povezanost
osebnostnih lastnosti in karirnih sider, je do podobnega sklepa prisla Valentina Brecelj, ki
je v okviru magistrskega dela ugotovila, da v popoulaciji invalidov obstajajo jasne
povezave med osebnostnimi lastnosti in kariernimi sidri, ki pa niso zelo mo¢ne (Brecelj,
2013).

4.1 OMEJITVE IN PREDNOSTI RAZISKAVE

Ceprav je analiza merskih znacilnosti Vprasalnika osebnosti pokazala, da ustreza splo§no
sprejetim kriterijem, bi bilo pred koncno vpeljavo vpraSalnika v prakso potrebno
psihometri¢ne analize nadgraditi s konfirmatorno faktorsko analizo oziroma strukturnimi
regresijskimi modeli z latentnimi spremenljivkami ter po moznosti tudi z analizami v
okviru teorije odgovora na postavko (angl. item response theory, IRT). Ker gre v
vpraSalniku za konstrukte, ki so razmeroma stabilni, bi bilo smiselno preuciti tudi
zanesljivost z vidika ponovnega merjenja (angl. retest reliability), toda dokazana notranja
skladnost lestvic je najpomembnejsi predpogoj za nadaljno uporabo instrumenta. Z vidika
veljavnosti bi bilo Vprasalnik osebnosti smiselno preizkusiti na osebah iz razli¢nih
razvojnih obdobij, torej Se pri mladostnikih, starejSih odraslih in starostnikih.

V prihodnje bi bilo zanimivo preveriti tudi, ali obstajajo doloCeni profili oseb s
specificnimi osebnostnimi lastnosti, ki se povezujejo z dolocenimi kariernimi sidri. To bi

lahko ugotavljali z zdruzevanjem v skupine (klastrsko analizo). Povezanost kariernih sider



in osebnostnih lastnosti bi lahko preverjali tudi s kanoni¢no korelacijsko analizo, kot je to
v svojem magistrskem delu storila Brecelj (2013).

Prav tako bi bilo smiselno prihodnje raziskave zasnovati tako, da bi dobili natan¢nejse
podatke o fakultetah Studentov in Studijskih smereh. Na§ vzorec je bil sestavljen pretezno
iz zensk (81 %), kar je verjetno vplivalo na rezultate, prav tako pa je bila kar petina vseh
sodelujocih Studentov pedagoske fakultete. Za prihodnje raziskave bi bilo torej potrebno
pridobiti bolj uravnotezen oziroma reprezentativen vzorec glede spola ter smeri Studija.
Nadalje bi poleg kariernih usmeritev lahko raziskovali Se izku$nje s Studentskim delom.
Tako bi lahko dobili vpogled v to, ali mladi Ze med Studijem opravljajo dela, ki so znacilna

za njihova vi§je izraZena karierna sidra.

Prednosti izvedene raziskave vidimo predvsem v izdelanem vpraSalniku, ki bi se lahko
uporabljal za prakticne namene ter se skozi prakso razvijal naprej. Tako bi lahko
vprasalnik Se izboljSevali in sCasoma izdelali norme za slovensko populacijo. Veliko
zasebnih praks ali kateri izmed kariernih centrov, ki se ukvarjajo s kariernim svetovanjem,
bi potrebali bolj kakovosten in celosten vpogled v ¢lovesko osebnost, pri Cemer bi jim
rezultati Vprasalnika osebnosti med svetovanjem koristili. S tega vidika je vprasalnik lahko
koristen za prakticno oziroma strokovno uporabo, ne le znanstveno-raziskovalne namene.
Hkrati raziskava predstavlja Se eno Studijo kariernih usmeritev med mladimi, kar je v
zadnjih letih postal pere¢ problem populacije, ki je tik pred vstopom na trg dela. Zato
raziskava prispeva k razumevanju psiholoskega dogajanja v obdobju prehoda v odraslost in
kariernega odlocanja mladih odraslih.



5 SKLEPI

V raziskavi nas je zanimalo dvoje: merske znacilnosti izdelanega vpraSalnika osebnosti ter
povezanost med osebnostnimi lastnostmi in kariernimi usmeritvami med mladimi
odraslimi.

Z vidika notranje skladnosti smo preucevali zanesljivost posameznih lestvic Vprasalnika
osebnosti (VO), ki smo ga razvili sami. Ker gre v vprasalniku za konstrukte, ki so
razmeroma stabilni, bi bilo smiselno preucevati tudi zanesljivost z vidika ponovnega
merjenja, a je notranja skladnost najpomembnejsi predpogoj za nadaljno uporabo
instrumenta. Zanesljivosti preucevanih lestvic so se pokazale za ustrezne (ocenjeni
koeficient a je za samoucinkovitost znasal 0,87; za miselno naravnanost 0,90; za
druzabnost 0,93; za Custveno labilnost 0,89 in za empatijo 0,85). Raziskava je potrdila tudi
socasno veljavnost vprasalnika z vpraSalnikom BFI in lestvico LSU. Najbolj nas je
zanimalo, ¢e so naSe lestvice korelirane z najbolj sorodnimi konstrukti. Lestvici
ekstravertnosti (BFI) in druzabnosti (VO) sta visoko pozitivno povezani (» = 0,88). Prav
tako sta visoko pozitivno povezani lestvici nevroticizma (BFI) in ¢ustvene labilnosti (VO)
(r=10,70). Visoko in pozitivno je sprejemljivost (BFI) povezana z miselno naravnanostjo
(VO) (r=0,48) ter negativno povezana s custveno labilnostjo (VO) (r=-0,55). S
samoucinkovitostjo (VO) sta pozitivno povezani vestnost (BFI) (» = 0,43) in odprtost (BFI)
(r=0,39) ter zelo visoko in pozitivho LSU (r =0,73). Lestvica nevroticizma je negativno
povezana s samoucinkovitostjo (r=-0,54) ter miselno naravnanostjo (r=-0,61). Na
podlagi analize merskih znacilnosti lahko torej sklenemo, da je vpraSalnik z vidika notranje
skladnosti lestvic ustrezen in se ustrezno povezuje s sorodnimi konstrukti (osebnostnimi

lastnostmi in samoucinkovtostjo), kot jih merijo uveljavljenimi instrumenti.

Rezultati linearnih regresijskih modelov, s katerimi smo preverjali, katere osebnostne
lastnosti se povezujejo s katerimi kariernimi sidri, so v skladu s pricakovanji, razen nekaj
povezav s Custveno labilnostjo. Toda delez pojasnjene variance je v skoraj vseh modelih
nizek, zato so naSi sklepi omejeni na obstoj in smeri povezanosti, brez natanc¢nejSih
kvantitativnih ocen. Zaradi vi§jega deleza pojasnjene variance v modelih lahko kot bolj
osebnostno doloceni oziroma tesneje povezani z osebnostnimi lastnosti izpostavimo le
sidro predanosti in sidro izziva. Rezultati sicer kazejo, da sta s tehni¢no-funcionalnim
sidrom pozitivno povezani samoucinkovitost in empatija ter negativno povezana
druzabnost; z managerskim sidrom so pozitivno povezane samoucinkovitost, druzabnost in
Custvena labilnost; s sidrom samostojnosti in neodvistnosti sta pozitivno povezani
samoucinkovitost in custvena labilnost; s sidrom varnosti in stabilnost sta povezani
samoucinkovitost (negativno) ter custvena labilnost (pozitivno); s sidrom podjetniske

ustvarjalnosti so pozitivno povezane samoucinkovitost, miselna naravnanost in ¢ustvena



labilnost; s sidrom predanosti sta pozitivno povezani miselna naravnanost in empatija ter
negativno samoucinkovitost; s sidrom izziva sta povezani samoucinkovitost in miselna
naravnanost; s sidrom Zivljenjskega sloga pa sta pozitivno povezani miselna naravnanost in
empatija ter negativno samoucinkovitost. Vecino povezav lahko razumemo z vidika
skupnih znacilnosti posameznikov, ki so preplet osebnostnih lastnosti in lastnosti
kariernega sidra. Predvidevamo lahko, da posamezniki z dolocenimi osebnostnimi lastnosti
izbirajo take karierne usmeritve, ki se povezujejo oziroma skladajo z njihovo osebnostjo, a
osebnostne lastnosti Se zdale€ niso edini ali odlocilni dejavnik izbire karierne usmeritve pri
mladih odraslih.
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