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Abstract: Appropriate choice of profession is the key to personal satisfaction. In the workplace,
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ourselves, which personality characteristics best describe us and what our skills are or in what
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1 UVvOD

Izbrati ustrezen poklic je ena izmed prelomnic v nasem zivljenju, s katero se vsak od nas vsaj
enkrat v zivljenju sreca. Danes je vedno ve¢ posameznikov primoranih opravljati dela, ki jih ne
veselijo, zanje pa tudi nimajo ustreznega znanja, ki ga za opravljanje teh del potrebujejo. Na
trgu dela zato prihaja do neskladja, za dolo¢ene poklice je ponudba na delovnem trgu prevelika,
posledica tega je brezposelnost usposobljenih oseb, ravno te osebe pa se kasneje prisilno
odlo¢ijo opravljati delo, ki ne ustreza njihovi izobrazbi. Zivimo v obdobju, ko osebnega
zadovoljstva ne postavljamo na prvo mesto, saj imata prednost osebni dohodek (predvsem
zaradi preZivetja) in poklic oziroma naziv, ki ga pridobimo po zaklju¢enem Solanju. Tudi izbira
Solanja velikokrat ni osebna izbira posameznika, temvec¢ nanjo vpliva okolica (starsi, prijatelji)
oziroma posameznik izbere smer Solanja, ki je bila zanj v tistem trenutku edina mozna. Zato
veliko sposobnosti, ki jih ima posameznik, ostane nerazvitih, bodisi zaradi opravljanja
napacnega poklica ali ker enostavno osebnostno nismo dovolj moc¢ni, da se izpostavimo in
uporabimo svoje znanje. Tezava je najverjetneje tudi v tem, da je morda ravno naSa osebnost
tista, ki nam kdaj otezuje spopadanje z dolo¢enimi situacijami, ki so v¢asih klju¢ne za nadaljnje

zadovoljstvo v Zivljenju.

Delodajalci danes od nas pri¢akujejo, da se hitro u¢imo, da imamo delovne izkusSnje in
izobrazbo, da smo iznajdljivi in vestni na delovnem mestu, se znamo spoprijeti z izzivi, ki jih
delovno mesto ima, in da smo se pripravljeni uciti in spreminjati skozi potrebe delovnega mesta.
Podprt moras biti tako osebnostno kot kompetencno, da ustrezas delodajalCevi izbiri. Kako biti
osebnostno primeren za dolo¢en poklic in kako kompeten¢no izstopati med ostalimi, sta dve
vprasanji, s katerima se strokovnjaki na tem podrocju Ze nekaj ¢asa ukvarjajo, in kar tudi mene

v zakljuéni nalogi zanima.

Osebnost posameznika je razloZena Ze s toliko razlicnimi teorijami, da skoraj ni mozZnosti za
nerazumevanje katerekoli znacilnosti posameznika, prav tako se je v zadnjih desetih letih s
kompetencami ukvarjalo tudi nekaj slovenskih strokovnjakov, ki so dosegli, da se je pojem v
strokovni praksi kon¢no uveljavil (Tomazic, 2005).

V zakljucni nalogi sem se osredotocila predvsem na to, kako lahko prepoznavanje samega sebe
in svojih lastnosti veliko pripomore k izbiri poklica, ki ga lahko posameznik, ¢e je ustrezen,
opravlja vsak dan. Osebnost v¢asih potisnemo na stran, ne vedo¢, da je kljucna v takih primerih.
Pri osebnosti sem se osredotocila na teorijo velikih pet, ki spada med dispozicijske teorije, saj
najbolj pregledno in razumljivo razlozi posameznikove znacilnosti in razvrsti v kategorije. Pri
teoriji izbire poklica pa se na osebnost najbolj navezuje Hollandova teorija izbire poklica. Tako
lahko za primer posameznika, ki je zgovoren, ljube¢, samozavesten in optimisti¢en, po
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klasifikaciji velikih pet opredelimo kot ekstravertirano osebo (Musek, 2010), po teoriji izbire
poklica pa kot podjetniski tip osebe, saj taka oseba rada opravlja delo z ljudmi, rada dosega
zastavljene cilje in je ambiciozna (Lapajne, 1997).

Glede kompetenc pa velja ena prva misel, ki jih opredeljuje, in sicer da kompetence omogocajo
posamezniku, da je uspesen pri delu, da uporabi pridobljeno znanje in svoje potenciale. Najbolj
je razsirjena Boyatzisova definicija (1982), ki pravi, da je kompetenca notranja znacilnost
posameznika, ki je povezana z uspesnostjo na delovnem mestu, sestavni deli pa so motivacija,

psiholoske znacilnosti, znanje in ves¢ine (Tomazic, 2005).

1.1 Namen in cilji diplomske naloge

Cilji diplomske naloge so:

- predstaviti teorije osebnostnih znacilnosti in teorijo izbire poklica,

- predstaviti pojem kompetence,

- prikazati, katere so prednostne osebnostne lastnosti pri poklicih,

- kateri so vplivi na izbiro poklica,

- predstaviti pogled organizacije na kompetence,

- kako izbrati ustrezen poklic na posameznikovo osebnost in kompetence.
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2 OSEBNOST

2.1 Definicija

Zelja po poznavanju samega sebe sega dale¢ v zgodovino, danes pa pojem osebnosti ostaja le
delno neraziskan. Obstaja ogromno teorij, ki poskusajo razloziti ta ogromen del posameznika,
od starih mislecev kot sta bila Hipokrat in Teofrast, do danasnjih, ki bodisi slonijo na teh starih
teorijah, ali so novo raziskane in podprte z ustreznimi hipotezami. Med psihologe dana$njih
teorij lahko Stejemo Gordona Allporta, Raymonda Catella, Hansa Eysencka, J. P. Guilforda,
Janeka Muska, Antona Trstenjaka in Se bi jih lahko nasteli (Musek, 2005a).

Musek osebnost opisuje kot »celostni vzorec relativno trajnih znacilnosti, po katerih se
posamezniki razlikujejo med seboj« (Musek, 2005a). Opredeljujeta jo predvsem konsistentnost
in distinktivnost. Konsistentnost pomeni, da lahko med lastnosti posameznika stejemo le tiste,
ki se pojavljajo dosledno oziroma se pokazejo v razli¢nih situacijah; tistih, ki se pokazejo
obcasno, ne moremo opredeliti kot lastnost posameznika. Distinktivnost pa pomeni, da se te
pojavijo le enkrat in v neponovljivi situaciji. Posameznikovi osebnosti lahko pripisemo le tiste
oblike obnaSanja, ki se ponovijo pogosto, tudi v razli€nih situacijah, in tiste, v katerih se
posameznik kaze drugacen od ostalih (Musek, 2005a).

Osebnost povzroca, da se razliéni posamezniki razlicno odzivajo na iste situacije, isti
posamezniki pa se odzivajo podobno na razli¢ne situacije. Je kompleksna, vendar visoko
organizirana, zato deluje celovita (Musek, 2005a).

2.2 Teorije

Do vegjih teorij o osebnosti smo prisli skozi razlicna spoznanja, ki razlagajo nekatera
pomembna podrocja ali predmet znanstvenega raziskovanja. Teorij, ki razlagajo osebnost, je
ogromno, morda se med seboj nadgrajujejo ali povezujejo, vendar tako ene kot druge
pripomorejo k laZzjemu razumevanju pojma osebnosti. Pomembnejse teorije osebnosti lahko
razvrstimo v nekaj skupin. Med najstarejSimi so dispozicijske teorije osebnosti, nato sledijo
psihodinamic¢ne, vedenjske, humanisti¢ne ter kognitivne teorije osebnosti (Musek, 2005a).

2.2.1 Psihodinamicne teorije osebnosti

Psihodinami¢no usmerjeni psihologi vidijo kot glavni predmet prouc¢evanja nasa gibala in nase
obnasanje po njihovem mnenju temelji na naSih gonih, potrebah, ciljih, z eno besedo motivih.
Freudova psihoanaliti¢na teorija osebnosti je prva taka znanstvena teorija (Musek, 2005a).
Kmalu so se ji pridruzile Se Jungova, Adlerjeva in druge, ki pa bolj ali manj temeljijo na
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predhodni. Po Sigmundu Freudu je temelj osebnostnega delovanja nagon. Clovekovo vedenje
naj bi usmerjali nezavedne sile in spolni nagon (Appignanesi, 2002).

Drugo pomembno psihodinami¢no teorijo je oblikoval njegov sodelavec Carl Gustav Jung, Ki
je bolj kot Freud poudarjal vlogo nezavednega (Musek, 1993).

2.2.2 Vedenjske teorije osebnosti

Vedenjska in socialna psihologija, v nasprotju z dispozicijskimi in psihodinamié¢nimi teorijami,
ki se usmerjajo na notranje izvore osebnosti, preusmerjata pozornost z notranjih na zunanje
dejavnike, torej okolje, zunanji drazljaji in situacije. Prevladujejo ekstra personalni vidiki
osebnosti (Musek, 2005a).

2.2.3 Kognitivne teorije osebnosti

Z vidika kognitivne teorije osebnosti je ¢lovek bitje, ki zaznava, raziskuje; obnaSanje in
osebnost se oblikujeta na podlagi tega, kako vidimo in zaznamo svet, v katerem Zivimo
(Labinowicz, 1989). Predelava informacij kljucno vpliva na to, kako se bomo obnasali in kako
bomo ravnali v doloceni situaciji ter kaksne cilje si bomo ustvarili (Musek, 1988). George Kelly
je to poskusal razloziti s teorijo konstruktivizma, ki podpira trditev, da je ¢loveku svet prikazan
izkljucno prek tvorbe kognitivnih prezentacij dogajanja. Posameznik poskusa z dolocenimi
shemami razumeti pojave, Jean Piaget pa to prikaZe skozi proces asimilacije in akomodacije
(Musek, 1988).

2.2.4 Humanistic¢ne teorije osebnosti

Psihologi, ki so podpirali humanisti¢no psihologijo, So poskusali skozi §tiri nacela razloZiti
pogled na osebnost oziroma posameznika. Posameznika je treba obravnavati kot subjekt s
svojimi izkuSnjami, presojami in cilji, predmet psiholoskega raziskovanja pa bi morale biti
samo aktualizirane osebe, ne pa zivali ali klini¢ni primeri. Osebo je treba spostovati, razumeti
in sprejeti, ne pa kontrolirati njihovo obnasanje in usmerjati (Musek, 1991).

Najvecja zagovornika omenjene teorija sta bila Carl Rogers ter Abraham Maslow. Slednji je k
teoriji pripomogel z znano hierarhijo potreb, medtem ko je Carl Rogers zagovarjal
fenomenolosko gledanje na osebnost (Musek, 1988).

2.2.5 Dispozicijske teorije osebnosti

Med najbolj utrjenimi in najstarejSimi teorijami o osebnosti so dispozicijske teorije. Po tem naj
bi vsak posameznik imel izvor lastne individualnosti in osebnosti (Fulgosi, 1981). Osebnost
tvorijo osebnostne lastnosti in odnosi med njimi oziroma osebnost je odraz notranjih dispozicij.
K dispozicijskim teorijam spadata Eysenckova teorija temeljnih dimenzij osebnosti in
Catellova teorija osebnosti. Hans Jurgen Eysenck je poskusal z metodo faktorske analize
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raziskati korelacijo med posameznimi postavkami. Tisti skupni dejavniki, ki pojasnjujejo
najve¢ odgovorov, nakazujejo temeljne dimenzije osebnosti (Avsec, 2007).

Raymond B. Catell pa je s svojimi raziskavami zajel podro¢ja temperamenta, motivacijsko
podrocje in sposobnosti (Musek, 1988).

Zaklju¢no nalogo bom podprla z dispozicijsko teorijo osebnosti, katere del je teorija velikih pet
faktorjev osebnosti, v kateri so najbolj celostno opisane osebnostne lastnosti in povezane v

dimenzije, s katerimi dejansko lahko u¢inkovito opisemo osebnost posameznika.

2.3 Velikih pet

Veliko psihologov se je pri raziskovanju taksonomije osebnosti zateklo k jeziku. Zaceli SO
Klages (1932), Baumgarten (1933) ter Allport in Odbert (1936), izhodisce za to pa je bila
leksi¢na hipoteza (Saucier & Golder, 1996), ki predvideva, da se ve€ina druzbeno pomembnih
in najbolj izrazenih znaéilnosti kodira v jezik posameznika (Alport, 1937, v John, 2008). Allport
in Odbert (1936) sta izvedla raziskavo ter iz leksikona pobrala vse izraze ki bi jih lahko
uporabili pri opisu obnasanja dveh ali treh posameznikov med seboj (John, 2008). Navedla sta
kar 18.000 izrazov ter jih razdelila v stiri kategorije: osebnostne lastnosti, zacasna stanja in
razpoloZenja, ocena osebnega statusa ter kategorija fizi¢nih lastnosti, sposobnosti in talentov
(Avsec, 2007). Ker je bila njihova taksonomija zelo obseZna ter teZzka za uporabo pri nadaljnjih
Studijah, je Catell (1943) uporabil to taksonomijo kot izhodisce, ter 4500 izrazov, ki so se
najbolj navezovali na osebnostne znacilnosti, zdruzil ter s faktorsko analizo in empiri¢nimi
raziskavami priSel do 16 faktorjev (16PF) (Hogan, 1997). Nadaljnje raziskave so potrdile in
obdrzale le nekje pet faktorjev, ki so se med seboj malo razlikovali, dokon¢no pa se je iz
implicitne teorije osebnosti oblikoval pet faktorski model, ki ga imenujemo pet velikih (big five
model), sestavljen pa je iz petih komponent: ekstravertiranost, prijetnost, vestnost, nevroticizem
in odprtost (Costa in McCrae, 1992, v Musek 2010). Z njimi lahko opiSemo vecino osebnosti
posameznika.

Ustrezna osebnost na delovnem mestu je zelo pomembna, saj posameznik, ki se na dolo¢enem
delovnem mestu enostavno ne vidi, ker ne ustreza njegovi osebnosti, ni sre¢en in uspesen na
tem delovnem mestu. Zato je zelo pomembno, kaksna je tvoja osebnost, da bi poiskal sebi
ustrezen poklic, saj je v veCini oglasov za prosta delovna mesta navedeno ravno teh nekaj
klju¢nih dimenzij, ki jih delovno mesto zahteva. Pri spodaj navedenih komponentah je
navedenih nekaj tipi¢nih znakov, ki kazejo na to, katera dimenzija je najbolj izrazena, in s tem
si ze lahko ogromno pomagamo.
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Opis ekstravertiranega in introvertnega tipa osebnosti lahko po Jungu (1921) prepoznamo po
energiji, ki jo ekstraverti usmerjajo v zunanji svet, introverti pa v svoj, notranji svet (Wilt in
Revelle, 2008). Avsec (2007) bi ekstravertirane ljudi opisala kot zgovorne, energicne,
dominantne, sposobne uveljavljanja v odnosu z drugimi, Musek (2010) pa kot tople,
samozavestne, aktivne ter optimisti¢ne, medtem ko se introvertne osebe kazejo kot nedruzabne,
zadrzane, so hladne in uZivajo v samoti. Watson in Clark (1997, v Avsec 2007) sta
ekstravertirane osebe opisala s Sestimi faktorji in njihovimi pod dimenzijami: druzabnost, topli
prijateljski odnosi, zelja po socialni interakciji, pozitivna emocionalnost, energija, Zivahnost,
vplivnost, obcutek moci, ambicioznost, uzivanje v izzivih ter zZelja po tveganju in spremembabh.
Ekstraverti porocajo o vi§jem subjektivnem zadovoljstvu, ne glede na to, ali Zivijo sami ali z
drugimi, ali zivijo v ve¢jem mestu ali v vasSkem okolju, ali delajo v sluzbah, kjer imajo kontakte
z drugimi, ali pa ne (Avsec, 2007). Za primer, dober vodja mora imeti dobre komunikacijske
sposobnosti, ki mu omogoc¢ajo dober odnos s sodelavci in partnerji (Zadel, 2005). Visoko
izrazena ekstravertiranost je eden izmed znakov komunikacijske sposobnosti.

Prijetnost je dimenzija, ki jo povezujemo s tem, kako se posameznik obnaSa v medosebnih
odnosih in kako dozivlja druge posameznike (Musek, 2010). Sprejemljivost predstavlja
motivacijo vzdrZevanja pozitivnih odnosov z drugimi (Graziano in Eisenberg, 1997). Je
najpomembnejsa lastnost v medosebnih odnosih, saj so ljudje primarno morali razviti lastnosti,
ki so jim pomagale ziveti v skupinah (Hogan, 1983, v Avsec, 2007). V medosebnih odnosih se
to kaze kot pozitivna, spodbudna naravnanost, sprejemanje, nesebi¢nost, pri nizki stopnji
sprejemljivosti pa se kaZejo znaki gospodovalnosti, tekmovalnosti in dominiranje. Za
posameznike z nizko stopnjo sprejemljivosti so znacilne tudi krutost, sumnicavost ter
nagnjenost k ekstremom. Ce so Ze v otrodtvu vidni znaki nizke sprejemljivosti, se to odraza
kasneje, na primer nesprejemljivi moski dosegajo niZjo stopnjo izobrazbe, slabSa delovna
mesta, kar je bistveno za psihi¢no blagostanje in zadovoljstvo v Zivljenju (Caspi, Elder in Bem,
1987, v Avsec, 2007). Furnham in Fudge (2008) sta v svoji raziskavi prodajnih poklicev
ugotovila, da obstaja negativna povezanost uspesnosti prodaje s sprejemljivostjo, saj so bili
posamezniki z nizje izrazeno sprejemljivostjo bolj uspesni pri prodaji. Ti se namreC ne
obremenjujejo preve¢ z odnosi z drugimi, medtem ko osebe z visoko sprejemljivostjo neuspeh
jemljejo bolj osebno ter tako posledi¢no izgubijo zaupanje vase in v svoje delo (Furnham in
Fudge, 2008).

Vestnost je tako kot ostale ena izmed dimenzij, ki se je evolucijsko izoblikovala. Definirajo jo
samodiscipliniranost, urejenost, odnos do vrednot, odgovornost, sposobnost samokontrole,
zanesljivost, vztrajnost ter delavnost; zato je izjemno pomembna pri ucenju in delu (Musek,
2010). Vestnost naj bi bila najmoc¢neje izmed vseh komponent povezana z delovno uspesnostjo,
prav tako je ena izmed komponent, ki je najveckrat zahtevana na delovnih mestih (Hurtz in
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Donovan, 2000). Ravno zato je najveéji problem na delovnem mestu prav pomanjkanje
vestnosti (Hogan in Ones, 1997). Vestno vedenje naj bi bila strategija, zasnovana za
prilagoditev nadrejenim in za izognitev krivdi. Medosebne razlike v vestnosti tvorijo
neprekinjeno zvezo od tistih z nizko izrazeno vestnostjo (ki niso sposobni resevati konfliktov z
avtoriteto) do tistih, ki so pretirano vestni in so kompulzivni, skopuski, trmasti in odvisni
(Hogan in Ones, 1997).

Posamezniki, ki imajo visoko izrazen nevroticizem, so zaskrbljeni, dovzetni za stres, krivdo,
primanjkuje jim samozavesti, S0 jezni, lahko razocarani in negotovi v odnosih (Bucik, 1995).
Pojavlja se tudi stalno nezadovoljstvo s seboj in okoljem; to nezadovoljstvo se kaze na vseh
podrocjih, tako v sluzbi kot v vsakdanjem zivljenju. Posamezniki z nizko izrazeno to lastnostjo
so Custveno stabilni in prilagodljivi, mirni ter spros¢eni (Caspi, Roberts in Shiner, 2005).
Nevroticizem je ena izmed najbolj preucevanih lastnosti na celotnem podrocju psihologije.
Povezan je s psihi¢nim blagostanjem in osebnostnim zadovoljstvom (Musek, 2010).

Odprtost je osebnostna lastnost, ki se kaze skozi zeljo po informacijah in znanju, z intelektualno
Tisti, ki imajo manj izraZeno to lastnost, se drzijo svojih lastnih prepri¢anj, niso odprti za nove
ideje in interese, ne marajo sprememb in se najbolje pocutijo v znanem in varnem okolju.

Na osnovi zgoraj navedenih dimenzij in poznavanja dolocenega poklica lahko sklepamo, da
posameznik, ki je ekstravertiran, lahko opravlja poklic, kjer so osnova komuniciranje, prodaja,
svetovanje. Tako bi pri enakem poklicu posameznik, ki ne uZiva v izpostavljanju, je zelo
organiziran in rutinski, lahko priSel v konflikt sam s seboj, saj njegove osebnostne znacilnosti
ali kompetence na neustreznem delovnem mestu ne bi prisle do izraza, kar posledi¢no povzroca

nezadovoljstvo na delovnem mestu in nedoseganje Zelenih in pricakovanih ciljev.
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3 KOMPETENCE

V vsakdanjem zivljenju se sreCujemo z mnog0 preizkusnjami, tako na delovnem mestu kot
doma, kjer je bistvenega pomena, kaj znamo in kako bomo to znanje uporabili. Delodajalci od
nas pric¢akujejo, da se hitro u¢imo, da imamo delovne izkusnje in izobrazbo, da smo iznajdljivi
in vestni na delovnem mestu, se znamo spoprijeti z izzivi, ki jih delovno mesto ima, in da smo
pripravljeni se uciti in spreminjati skozi potrebe delovnega mesta.

Torej posameznik mora biti primarno osebnostno podprt za vsako delovno mesto, nato Se
kompetencno, saj so sploSne kompetence nujne, pomenijo pa neko sploSno znanje in
sposobnosti, ki jih ima posameznik.

Kompetenca je opredeljena kot sposobnost za uspeSno izpolnjevanje individualnih ali
druzbenih zahtev oziroma izvrsitev neke dejavnosti ali naloge (Deseco, 2002). Prednost tega
zunanjega, na zahtevo usmerjenega funkcionalnega pristopa je, da v ospredje postavlja osebne
in socialne potrebe, s katerimi se sreCujejo posamezniki. To opredelitev je treba dopolniti s
konceptualizacijo kompetenc kot notranjih mentalnih struktur — v smislu sposobnosti,
zmoznosti ali dispozicije, ki so vgrajene v posamezniku (Deseco, 2002).

Vsaka kompetenca je zgrajena na kombinaciji medsebojno povezanih kognitivnih in prakti¢nih
spretnosti, znanja (vkljucno tihega znanja), motivacije, orientacijske vrednosti, odnosov, Custev
ter druge socialne in vedenjske komponente, ki se skupaj lahko uporabijo za uéinkovito
ukrepanje oziroma resevanje problema. Ceprav so kognitivne spretnosti in baza znanja kriti¢ni
elementi v strukturi kompetence, je pomembno, da ne omejujeta vpliva teh sestavin kompetenc,
temve¢ je treba vkljuciti tudi druge vidike, kot sta motivacija in usmerjenost vrednosti (Deseco,
2002).

Najlazje jo lahko razumemo kot zmoznost posameznika, da uporabi in poveze svoje znanje v
kompleksnih, raznovrstnih in nepredvidljivih situacijah (Perrenoud, 1997, v Pezdirc, 2005).
Ivan Svetlik poudarja, da lahko posameznik veliko zna, ne zna pa tega znanja uporabiti
(Pezdirc, 2005).

Kohont (2004) navaja, da je kompetentnost celota vedenjskih znanj in vzorcev, ki posamezniku
omogocajo, da v neki situaciji uspesno opravi zahtevano nalogo.

Enotne razlage za pojem kompetence Se ni, Stevilni avtorji jih razli¢no razlagajo, vendar lahko
kljub temu najdemo skupne znacilnosti, ki jih vecina navaja, kompetence pa opredelimo kot
sposobnost opraviti doloceno nalogo, razmeti problem ter uporabiti znanje. Spencer in Spencer
(1993) menita, da se kompetence oblikujejo z delom v doloceni organizaciji, zato je treba
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kompetentnost vedno ocenjevati v okviru organizacije, v kateri se najde posameznik.
Kompetentnost je odvisna od treh dejavnikov: delovne situacije, posameznika in organizacije
(Kohont, 2005).

3.1 Razvrs$¢anje kompetenc

Da bo razumevanje pojma kompetenc lazje, sem kompetence najprej razvrstila po ravneh, kjer
jih delimo na klju¢ne, prenosljive oziroma genericne kompetence, ki se nanaSajo na
posameznika in delovne specificne kompetence, ki se nanasajo na organizacijo. Ravni sta sicer
povezani druga z drugo, razlika med njima pa je, da se kljutne kompetence nanasajo na
posameznikov razvoj kompetenc in izobrazevanje, medtem ko S0 delovne specifi¢ne
kompetence usmerjene bolj na razvoj organizacije kot celota, v smislu uvajanja kompeten¢nih
modelov v organizacije (Kohont, 2005).

3.1.1 Kompetence po ravneh

Kljucne oziroma generi¢éne kompetence so splosne, uporabljive v vec situacijah ter lazje
prepoznavne. Mursak (2002) jih opredeli kot znanje, spretnost, sposobnost, ki so v uporabi v
razliénih delovnih razmerah, v razli€nih poklicih, na razli¢nih podro¢jih ter v razli¢nih
situacijah. Omogocajo poklicno mobilnost in socialno vklju€enost. Kljucne kompetence za
posamezne poklice ali vrste del (tudi generi¢ne kompetence) so kompetence, ki so znacilne in
pomembne za dolo¢eno vrsto dela, na primer kompetence za direktorja, vodjo, za delo na
finanénem podrocju, v razvojni dejavnosti, za delo s strankami (Majcen, 2009).

Z opredeljevanjem in klasifikacijo klju¢nih kompetenc so se ukvarjali v dveh vecjih raziskavah:
OEDC v projektu DeSeCo ter Eurydice s studijo Key Competences. Slednji so klju¢ne
kompetence oznacili kot tiste, ki jih vsak posameznik potrebuje, da se uspesno vkljuci v razli¢ne
socialne mreZe ter pri tem ohrani samostojnost in osebnostno u¢inkovitost. Eurydice pa navaja,
da morajo biti klju¢ne kompetence pomembne za vso populacijo, ne glede na spol, razred,
starost, raso ali kulturo. Lahko jih ozna¢imo kot multifunkcionalne in transdisciplinarne ter
ucinkovite v vec¢ razli¢nih situacijah (Svetlik, 2005). Generi¢ne kompetence pa so neodvisne
od podroc¢ja delovanja in prenosljive v razli¢ne kontekste, torej niso kljuénega pomena za
nobeno organizacijo.

Glede na pogostost navajanja jih je Svetlik (2005) razdelil na posamezne sklope:
e socialne kompetence (sposobnost navezovanja dobrih odnosov z drugimi, sposobnost
dela v timih ...),
e obvladovanje maternega jezika (branje, razumevanje, pisno in ustno sporoc¢anje),

e sposobnost divergentnega misljenja, kritiCnega presojanja,
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e obvladovanje novih tehnologij,

e poznavanje splosne kulture ter obvladovanje vsaj enega tujega jezika,

e obvladovanje strategij samostojnega ucenja in nacrtovanje zivljenjske poti,
e obvladovanje Stevil, analiticnega misljenja in

e podjetniska kompetentnost, sposobnost organizacije.

Delovne specifiéne kompetence so aspekti aktivnosti v doloceni delovni vlogi, potrebni, da
uspesno opravimo dolo¢eno delo oziroma delovno nalogo (New, 1996 v Kohont, 2005).

New (1996) lo¢i med organizacijskimi kompetencami, ki so sredstva, s katerimi posameznik
prilagaja svoj na¢in delovanja organizacijski kulturi, ne glede na to, katero vlogo ima, in
delovnimi kompetencami, ki so povezane z uspesnostjo posameznika v dolo¢eni vlogi. Delovne
kompetence so skupne pripadnikom podobnih delovnih mest, torej se nanasajo na podobna
opravila, znanje teh pa je klju¢no za pridobitev tega poklica, saj samo razvite klju¢ne
kompetence niso dovolj. Treba je imeti tudi specificne kompetence, znanje in veséine, vezane
na dolocen poklic. Delovne specifi¢ne niso prenosljive med funkcijami, torej ne pripomorejo k

uspehu pri opravljanju razli¢nih nalog.

Organizacijske specificne kompetence so sredstva, s katerimi posameznik prilagaja svoj nacin
delovanja organizacijski kulturi, ne glede na to, katero viogo ima (New, 1996 v Kohont, 2005).
Povezane so z uspeSnostjo v organizaciji kot celoti, saj gre za ujemanje kompetenc posameznika
s kulturo in vrednotami organizacije.

Pri¢akovane kompetence so tiste, ki jih od posameznika pricakujejo v druzbi (kljucne
kompetence), oziroma tiste, ki jih od posameznika pri¢akuje organizacija za uspe$no
opravljanje nalog (organizacijske kompetence) (Kohont, 2005).

Med dejanskimi in potencialnimi kompetencami je razpon, kaj posameznik Se lahko doseZe.
Pri dejanskih kompetencah gre za to, kaj posameznik Ze ima za uspeSno opravljanje nalog, pri
potencialnih pa za to, kaj lahko pri svojih predispozicijah Se razvije (Kohont, 2005).

Opisane kompetence se uporabljajo v organizacijah za opredelitev kompetence v okviru
organizacijske kulture, torej vrednost standardov opravljanja dela (Kohont, 2005).
Stopnjevalne oziroma razlikovalne kompetence organizacija sestavi na podlagi kompetenc
posameznikov, s tem pa dobimo ravni kompetentnosti posameznika v doloceni organizaciji.
Stopnja dolocene kompetence omogoca organizaciji razlikovanje med posamezniki (Kohont,
2005).
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3.2 Sestavine kompetenc

Pojem kompetenc prvotno izvira iz socialne psihologije, ki sistemati¢no proucuje vescine
posameznikov (Kohont, 2005). White (1959) je definiral kompetence kot interakcijo
posameznika z okoljem in poudaril pomen motivacije, Argyle (1967) je med dejavnike dodal
poleg motivacije tudi znanje in razumevanje ter zmoznost, da znanje in razumevanje prevedemo
v ustrezno vedenje. (Kohont, 2005). Nekaj let kasneje pa je McClelland poskusal dokazati, da
je posameznikova uspesnost bolj odvisna od izkuSenj kot od znanja, ki ga posameznik ima
(Kohont, 2005).

Perrenoud (1997) meni, da so kompetence uporaba in povezanost znanja, sposobnosti, motivov

in vrednot, ki posamezniku v situacijah omogocajo uspesno resevanje problemov (Kohont,
2004).

Sestavine kompetenc oziroma na splo$no kompetence je javnosti poskusSal razloziti tudi
Boyatzis (1982) s $tudijo o uspe$nosti managerjev. Namen $tudije je bil prav tako razviti sistem,
ki doloca kompetence, ki jih mora imeti manager za uspesno opravljanje dela na razlicnih
pozicijah. Po Boyitzu (1982) so kompetence splet razli¢nih karakteristik, ki jih posameznik
uporablja v doloc¢eni situaciji za uspesno delovanje (Kohont, 2005).

Kompetenca ni le znanje oziroma sposobnost uporabe prakticnega znanja, temvec je povezanost
med ve¢ dejavniki, ti pa so sposobnost, znanje, motivacija, samopodoba in vrednote, Ki jih
posameznik zna in jih je sposoben uporabiti v dolo€eni situaciji (Kohont, 2004).

Pregled omenjenih temeljnih opredelitev, ki v medsebojni povezavi tvorijo kompetence:
Znanje je koncept, ki temelji na individualni izkusnji; je kumulativna zaloga kognitivnih
spretnosti in informacij, ki jih imajo posamezniki, in jih lahko uporabijo pri delu ali
vsakodnevnih situacijah (Svetlik in Pavlin, 2004). Znanje je opredeljeno z izkusnjami, presojo,
intuicijo in vrednotami. Posameznikom omogoc¢a uspe$no reSevanje problemov v novih
situacijah (Kohont, 2005).

Sposobnosti so tiste lastnosti, ki najbolje vplivajo na dosezke in uspeSnost pri reSevanju
problemov in nalog. Vendar dosezki niso odvisni samo od sposobnosti, k temu pripomorejo
tudi znanje, motiviranost in razli¢ne osebnostne poteze, in tu vidimo prvo povezavo med
sestavinami, Ki tvorijo kompetentnost med posamezniki. Ponavadi se povezujejo s pojmom
inteligentnosti, za njihov razvoj pa so pomembne tako dedne dispozicije kot spodbude in
moznosti iz okolja ter stopnja clovekove lastne aktivnosti (Lipicnik, 1996).
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Vecina dosezkov je odvisna tudi od motivacije, ki usmerja in spodbuja posameznika k
uresnicitvi cilja. Nagoni in potrebe nas spodbujajo, Zenejo v dolo¢eno vedenje, cilji in ideal pa
pomagajo izbrati nacin, kako bomo potrebe zadovoljili (Kohont, 2005).

Vrednote so sestavni del kompetenc; njihov vpliv se kaze tako, da usmerjajo in vodijo izbiro
ravnanja v doloCeni situaciji. So pojmovanje ali prepri¢anje o zazelenem kon¢nem Stanju
(Musek, 1993). Priznavanje skupnih vrednot temelji na Custveni samozavesti vsakogar v
organizaciji, vendar le malo organizacij posveca veliko pozornost temu. Namre¢ veliko
organizacij se sploh ne zaveda, kako njihovi nepremisljeni vodje vplivajo na zaposlene, in
velikokrat pride do konflikta ravno zaradi razli¢nih vrednot med posamezniki (Goleman, 2001).
Samopodoba so predstave in pojmi, ki jih oblikujemo o sebi, saj »jaz« oblikuje in doloca
vedenja. NaSe vedenje v dolocenih situacijah je odvisno od tega, kaj si mislimo o sebi (Kohont,
2005). Kompetence, ki so povezane s ¢ustveno inteligenco, so kljuéne za uspeh pri vecini
poklicev, saj so lastnosti, ki so odlo¢ilne za uspeh, lastnosti, kot so samozavest, empatija,
fleksibilnost in dobri odnosi z drugimi (Kohont, 2011).

3.3 Uvajanje modela kompetenc

Podjetja vedno ve¢ pozornosti namenjajo uvajanju modela kompetenc na delovnem mestu. Za
ucinkovito opravljanje dela je potrebna uskladitev glede kompetenc, ki jih delovno mesto
zahteva, in kompetenc, ki jih ima posameznik, ki delo mora opraviti. Zato v ospredje vsake
organizacije stopi ¢lovek, ki se z znanjem, sposobnostmi in kompetencami ustrezno odziva na
zahteve in izzive delovnega mesta (Kohont in Svetlik, 2005). Tako je delo uspesno opravljeno,
kar tvori dobro ime podjetja in zadovoljstvo med zaposlenimi.

Vendar morajo za uspe$no spopadanje z izzivi zaposleni stalno krepiti svoje sposobnosti in
sledijo usmeritvam organizacije. Kompetenc¢ni pristop uskladi tehni¢ni (opis delovnega mesta,
naloge) in osebnostni vidik (znanje, vedenje, osebnostne lastnosti posameznika) delovnega
mesta, kar je naknadno oblikovano Se z usmeritvami organizacije. Za¢ne se z analizo
posameznika na delovnem mestu, pri ¢emer se prvotno identificira posameznik, njegovo
vedenje in karakteristike, saj je pomembno, kaj je tisto, kar posameznik ima in mu omogoca
uspesno delovanje v doloceni vlogi (Kohont in Svetlik, 2005). Proces uvajanje kompetenc ni
stalen, ampak se skladno s potrebami organizacije spreminja, vendar ohranja stabilnost funkcij,
ki jih delovno mesto zahteva. Da je znanje zaposlenih bistveno za uspes$no organizacijo, pa So
doumele tudi organizacije. Gre za organizacije, ki so osredotoCene na vprasanja, kako se bo
znanje znotraj organizacije prenasalo, krepilo in nadgrajevalo (MoZina, 2002).
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Gruban (2004) pravi, da »so modeli kompetenc sodobna zasnova za upravljanje delovne
uspesnosti zaposlenih, saj omogocajo, da ti bolje razumejo svoje delo, kaj se od njih zahteva in
pricakuje, kako to lahko uresni¢ijo (potrebna vedenja), na kaj naj se pri svojem delu
osredotocijo, da bi lahko dosegli ali presegli zastavljene standarde delovne uspesnosti.«
Izhodis¢no zamisel uvajanja kompetenc v poslovno prakso po mnenju Grubana (2004) je
mogoce uresniciti, ¢e v ospredju pozornosti niso ve¢ le za delo potrebna znanja, ampak tudi
specificna vedenja. Vedenja s svojimi vzrocno-posledi¢nimi ucinki povzrocajo, da ljudje
uporabljamo tista izbrana in posnemanja mozna vedenja, ki prinaSajo uspeh in vodijo k
rezultatom. Zato modeli kompetenc poleg potrebnih znanj, ves¢in in spretnosti vsebujejo Se
opredelitev vrednot, motivov, prepri¢anj, lastnosti in osebnostnih karakteristik, ki prispevajo k
ucinkovitemu in uspesnemu delu.

Zelo je pomembno, katere zahteve ima dolo¢eno delovno mesto, vendar je $e bolj pomembno,
ali je posameznik pripravljen in sposoben opraviti tako delo, ki od njega primarno zahteva tudi
zmogljivost osebnostnega spreminjanja in prilagajanja delovnemu mestu.

3.4 Razlogi za uvajanje kompetenc

Razlogi za uvajanje kompetencnega pristopa so razli¢ni. Svetlik in Kohont (2005) pravita, da
je glavni namen izboljSanje delovanja organizacije. Po Hortonu (2002, v Svetlik in Kohont,
2005) upravljanje kompetenc izraza prehod iz personalnega managementa, ki je poudarjal
delovno mesto, k upravljanju ¢loveskih virov, kjer v ospredje stopi posameznik. Kompetencni
pristop se uporablja, ker:

a) omogoca pojasnitev pricakovanj delovnega mesta, torej zaposleni vedo, kaj se od njih

pric¢akuje,

b) omogoca, da se standardi, ki jih vsi razumejo, uporabijo na vseh podrocjih,

C) omogoca zaposlitev boljsih posameznikov,

d) pripomore k izboljsanju delovanja organizacije.
Po Grubanu (2003a) so razlogi naslednji:

a) razvoj znanj in ves¢in, potrebnih za stalno rast in ucenje ter spreminjanje,

b) utrjevanje pricakovanega in zelenega vedenja zaposlenih,

c) postavljanje prioritet vodenja in ravnanja z ljudmi,

d) definiranje kriterijev za izbiro in razvoj kadrov.

Kompetencni model je dejansko v organizaciji nujen in zelo pomemben. Zaradi tocno dolo¢enih
kriterijev je omogocCeno, da se pri vseh posameznikih i$¢ejo enake kompetence. Pri
napredovanju in ocenjevanju omogoca, da se napreduje na podlagi enakih standardov. Ta model
dejansko prikaze, kaj organizacija od posameznika pri¢akuje, in s primerjanjem dejanskih
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kompetenc, ki jih ima posameznik, in pri¢akovanih kompetenc nastane osnova za naértovanje
razvojnih aktivnosti. Skupno razumevanje pri¢akovanih kompetenc in potrebnih kompetenc
vpliva na zadovoljstvo zaposlenih in doseganje ciljev (Svetlik in Kohont, 2005).

Tomazi¢ je druga¢nega mnenja glede uvajanja kompetenénega modela. Meni, da imajo lahko
organizacije, ki naknadno za¢nejo uvajati kompetencni model, velike posledice na obstojece
kadrovske dejavnosti, ocenjevanje delovne uspesnosti in potenciala, nacrtovanje kariernih poti
in motivacijo zaposlenih (Tomazi¢, 2003). Organizacije, ki razpolagajo s ¢loveskimi viri, imajo
veliko prednost pred konkurenco. Razpolagajo z neprecenljivim kapitalom, za to pa so potrebni
dobri odnosi, zaupanje ter vlaganje v zaposlene (Rozman, 2003). Vecina podjetij ugotavlja, da
je njihov razvoj odvisen od dejavnikov, ki jih prinasa ¢lovek, namrec¢, spremembe poslovnega
modela podjetij odsevajo na vseh segmentih podjetja, torej tudi pri ¢loveskih virih (Tomazic,
2001). V ospredje stopa clovek kot celostna osebnost, kot nosilec vrednot in Custvenih
sposobnosti, ne ve¢ samo kot nosilec znanj in sposobnosti (Tomazi¢, 2003). Podjetja so se skozi
leta srecevala s Stevilnimi spremembami na trgu, kar je imelo vpliv na potek dela v podjetju in
uspesnost podjetja. Spremembe trznih razmer so povzrocile, da je v ospredju naenkrat bil kupec,
njegovim zahtevam pa se mora prilagoditi podjetje. Glede na veliko ponudbo na trgu je moralo
podjetje biti dovolj sposobno hitro odreagirati in pripraviti nekaj, kar bi bilo bolj zanimivo od
ostalih ponudb. Seveda so za ve¢ino proizvodov zasluzni ravno kader in zaposleni, ki izdelek
oblikujejo in trzijo. Pomembna sta postala sposobnost prilagajanja ter odzivnost zaposlenih,
posledi¢no pa delovna mesta niso ve¢ temeljila na tocno dolocenih opravilih, temve¢ na
kompetencah, ki so od zaposlenih zahtevala vi§jo stopnjo samoiniciativnosti in samostojnosti
(Tomazic, 2003). Sprememba se ni nanasala samo na vsebino dela, ampak na osebnost delavca;
torej ne kaj delavec zna, ampak kaj delavec je (Handy, v Tomazi¢, 2003). Narasc¢ale so potrebe
po delavcih s takimi lastnostmi, ki jim omogocajo u¢inkovito delovanje tudi v nepredvidljivih
in nestrukturiranih delovnih razmerah. Lastnosti, med katere Stejemo posameznikove
kognitivne in Custvene sposobnosti, znanja, vrednote in motivacijo, so dobile ime kompetence
(Tomazic, 2003a).

3.5 Pridobivanje in izbira kadrov

Uspesnost organizacije je odvisna od pridobivanja in izbiranja posameznikov, ki bodo delovali
v organizaciji in se spopadali z izzivi. S tem lahko oblikujemo nove kompetence, stare
preoblikujemo, lahko pa tudi ugotovimo, kateri posameznik v okviru zahtev organizacije ne bo
uspesen. Zelo je pomembno, da najprej ugotovimo znacilnosti posameznika, in ¢e te ustrezajo
izzivom delovnega mesta in vlogi, ki jo bo posameznik imel v organizaciji (Svetlik in Kohont,
2005). Prav tako moramo upostevati potrebe posameznika.



Camdzi¢ E. Iskanje zaposlitve po osebnostnih znagilnostih in kompetencah.
Univerza na Primorskem, Fakulteta za matematiko, naravoslovje in informacijske tehnologije, 2015 15

Najprej organizacija oblikuje zacetna pricakovanja glede delovnega mesta in jih predstavi
posameznikom. Cilj je pridobiti ¢im ve¢ kandidatov, ki se najbolj ujamejo z delom, kulturo in
delovnim okoljem. Ujemanje med posameznikom (njegove kompetence, osebnost,
pricakovanja) in organizacijo (cilji, praksa, vrednote) je kljuéno (Svetlik, 2005). Na podlagi
tega nastajata pridobivanje in selekcija kadra, namesto nalog, ki jih bo posameznik opravljal,
pa prihajajo v ospredje njegove kompetence in vedenje (Kohont, 2005). Tako organizacija
izbere posameznike, ki bodo uspesno opravljali naloge in izpolnjevali vlogo, ki se od njih
pricakuje. Najveckrat se uporabljajo razpisi za delo, na katere se posameznik prijavi, kasneje
pa opravi intervju, s katerim organizacija ugotovi, ali ima kandidat pri¢akovane kompetence za
razpisano delovno mesto.

Zelo pomembno je, da je posameznik tisti, ki prvi pristopi k razpisanemu delovnem mestu in
organizaciji. S tem, ko se odlo¢i, kateri poklic bi opravljal na podlagi preteklih izkusenj ali
okolja, v katerem zivi, ali ciljev, Ki jih ima, in najpomembnejSe, poznavanjem sebe, pomaga
veliko tudi delodajalcu, ki iS¢e ustreznega kandidata za delovno mesto.
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4 1ZBIRA POKLICA

Kako izbrati ustrezen poklic, od ¢esa je odvisna izbira, kako na to vplivajo posameznikove
osebnostne znacilnosti ali okolje, v katerem zivi, ter kakSen vpliv imajo drugi; vsa ta vpraSanja
so bila predmet $tevilnih raziskav, ki so jih opravljali psihologi, ekonomisti, sociologi in drugi
raziskovalci. Posledice teh raziskav so Stevilne teorije, delile pa naj bi se na dve osnovni
skupini: psiholoske in ne psiholoske teorije (Lapajne, 1997).

V nasprotju s psiholoskimi ne psiholoske teorije poklica iS¢ejo dejavnike neodvisno od
posameznika, torej inteligenca, osebnostne znacilnosti, interesi, niso vezani na izbiro poklica.
Teorije, ki to podpirajo, so teorija naklju¢ja, ekonomske teorije in socioloske teorije. Glavni
akter v izbiri poklica posameznika je neko zunanje dogajanje, ekonomski standard ali pac
dejstvo, da Ze od rojstva pripadas dolo¢eni skupini, rasi, narodu (Lapajne, 1997).

Med psiholoske teorije, ki poudarjajo, da so pri izbiri poklica bistvenega pomena samo
posameznik, njegove zelje, interesi in sposobnosti, spadajo teorije lastnosti in zahtev, strukturne
teorije, razvojne teorije in teorija izbire (Lapajne, 1997).

Za razvojne teorije je znacilno, da se koncept izbire poklica osnuje na podlagi dolgoletnih

dogodkov ter razli¢nih faktorjev, ki vplivajo skozi celotno zivljenje posameznika (Brancic,
1986).

4.1 Teorije

Glede na diplomsko nalogo mi je bila najbolj blizu Hollandova tipologija izbire poklica, ki
poudarja ravno osebnost posameznika. Ameriski psiholog pravi, da je pri poklicni izbiri zlasti
pomembno to, da se poklic, za katerega se odlo¢imo, sklada z naSo osebnostjo.

4.1.1 John L. Holland

John L. Holland je avtor tipoloske teorije poklicev. Prvic jo je predstavil leta 1973 v monografiji
»Making vocational choices: a theory of careers«. Tipoloska teorija poklicev izhaja iz
tipoloSkega razumevanja psihologije osebnosti in iz zgodovinskega razvoja vpraSalnikov
poklicnih interesov, govori pa o Sestih tipih osebnosti. Posameznike lahko razvrstimo v enega
od Sestih tipov osebnosti (Lapajne, 1997):

(R) Realisticni tip, ki daje prednost dejavnostim, ki vsebujejo nedvoumno, urejeno sistemati¢no
ravnanje s predmeti, ne mara pa raziskovalnih, socialnih ali terapevtskih dejavnosti.
Posameznik, ki spada v ta tip osebnosti, je nedruzaben, ne izstopajoc¢, vztrajen, trmast, preprost,
nefleksibilen.

() Raziskovalni tip daje prednost dejavnostim, ki vsebujejo sistemati¢no in ustvarjalno
raziskovanje fizikalnih in bioloSkih pojavov, na primer fizika, matematika, biologija.



Camdzi¢ E. Iskanje zaposlitve po osebnostnih znagilnostih in kompetencah.
Univerza na Primorskem, Fakulteta za matematiko, naravoslovje in informacijske tehnologije, 2015 17

Posameznik, ki spada v ta tip osebnosti, je pesimisti¢en, radoveden, zapleten, ni oSaben,
neodvisen, nepopularen.

(A) Umetniski tip daje prednost nejasnim, svobodnim dejavnostim, v katerih na stvarnem in
abstraktnem podro¢ju ustvarja umetniSske oblike. Je impulziven, intuitiven, neurejen,
neodvisen, Custven, introspektiven, odprt.

(S) Socialni tip daje prednost dejavnostim, ki vkljucujejo delo z ljudmi. Njegove lastnosti so
druzabnost, empatija, potrpezljivost, odgovornost, razumevanje.

(E) Podjetniski tip daje prednost dejavnostim, kjer gre za delo z ljudmi, da bi dosegli kak
organizacijski ali ekonomski cilj. Posameznik, ki spada v ta tip osebnosti, je ambiciozen,
zgovoren, ekstravertiran, energic¢en, samozavesten, gospodovalec, druZzaben.

(C) Konvencionalni tip je zainteresiran za urejeno in sistemati¢no pisarnisko delo, delo s

podatki. Je odgovoren, nefleksibilen, skrben, ucinkovit.

Holland (1973) pravi, da je vsak izmed Sestih tipov rezultat interakcij razli¢nih kultur in
posameznikov, vkljucuje pa druzbo, starSe, druzbeni status, kulturo in okolje. Izkusnje, ki jih
posameznik pridobi skozi €as, pod vplivom vseh teh faktorjev, nanj vplivajo tako, da posledi¢no
preferira dolocCene aktivnosti, ki se kasneje prevedejo v interese in Zelje, po tem, da postane,

misli in deluje na dolocen nacin.

Na enak nacin lahko razvrstimo okolja. V vsakem okolju, ki ga avtor navaja, dominira ustrezen
tip osebnosti. Na primer, v realisticnem okolju je najve¢ji procent posameznikov, ki so
realisti¢ni. Ljudje iSCejo okolja in poklice, v katerih lahko uporabijo svoje spretnosti in
sposobnosti ter izrazijo svoja stali$¢a in vrednote. Tako se v okoljih grupirajo, zato se kasneje
okolje ocenjuje po posameznikih, ki so v njem (Branci¢, 1986).

Ce poznamo interakcijo med osebnostjo in zna¢ilnostmi okolja, lahko po Hollandu napovemo
poklicne izide, kot so izbira poklica, poklicna uspesnost in drugi vidiki izobraZevalnega in
karierno uspesnega dogajanja. Stopnjo skladnosti med osebnostjo in okoljem lahko ocenimo na
podlagi modela Sest kotnika. Razdalji med tipom osebnosti in tipom poklica ustreza stopnja
skladnosti med poklicem in osebnostjo.
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Slika 1. Hollandov model $esterokotnika (Lapajne, 1997).

Oddaljenost med tipi v modelu Sesterokotnika je obratno sorazmerna s teorijo o odnosu med
tipi. ManjSa oddaljenost med dvema tipoma pomeni vec¢jo podobnost. Na primer, realisti¢en in
raziskovalni tip sta blizja, torej bolj podobna drug drugemu, kot sta raziskovalni in poslovni tip,
ki sta oddaljena in tudi najmanj podobna.

Hollandove predpostavke o tipu osebnosti so zelo podobne teoriji Anne Roe, saj oba avtorja
poudarjata vpliv starSev na razvoj osebnosti, posledi¢no na razvoj poklicnega zanimanja.
Holland poudarja, da vsak tip star$a vpliva na okolje, v katerem je otrok. Na primer, realisti¢ni
star$i se odlocajo za aktivnosti zunaj hise, izbirajo prijatelje, ki imajo podobne interese, torej
realisticne prijatelje in sosede. Gibajo se v dolo¢enih krogih, opravljajo dolocen poklic in tako
otroci ustvarjajo svoje okolje, navade in interese glede na njihov nacin Zivljenja. Izbira poklica
je po Hollandu izraz celotne osebnosti, kljuéna pa je skladnost med osebnostjo posameznika in
lastnostmi okolja. Izbira poklica ne pomeni le vrsta dela, ampak tudi druZbeni poloZzaj, druzbeno
vlogo in stil zivljenja v celoti. Zadovoljstvo, stabilnost in uspeh so po njegovem odvisni od
tega, ali je posameznik izbral okolje, ki ustreza njegovemu tipu osebnosti. Splosna
inteligentnost, znanje in sposobnosti pa pripomorejo k doseganju visjih ravni v dolocenem
poklicnem okolju (Lapajne, 1997).
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4.2 Zaposlovanje z vidika delodajalca

Pri zaposlovanju si vsak delodajalec zeli ¢im boljSe nove sodelavce. Tako kot delavec iSce
ustreznega delodajalca, poteka obratna izbira tudi z njihove strani. Delavec se trudi najbolje
prikazati svoje kompetence, delodajalec pa poskusa najprej najbolje opisati delovno mesto
zaradi klasifikacije prijavljenih, zato je zelo pomembno zanje najprej oblikovati dober razpis.
Iskanje novih zaposlenih se za¢ne z razpisom prostega delovnega mesta. Delovno mesto najprej
analizirajo, dolocijo kljuéne ves¢ine, vedenjske in osebnostne lastnosti zaposlenih, ki
pomembno vplivajo na uspeh na delovnem mestu, opredelijo vedenje in aktivnosti, prek katerih
bodo opazovali, ali jih posameznik ima ali nima, dolo¢ijo podro¢je dela, s ¢im se bo ukvarjal
in katere bodo njegove naloge, opredelijo $e svoje zahteve in pricakovanja ter kaj ponujajo in
objavijo prosto delovno mesto. Kandidatom, ki po pregledu prijav ustrezajo osnovnim
pogojem, posljejo vabilo na razgovor (Kragelj, 2005).

Pri ocenjevanju kandidatov gre primarno za ocenjevanje njegove sposobnosti, osebnostnih
lastnosti, interesov in motivacije. Veliko rezultatov pridobijo tudi s psiholoskimi testi.
Kandidati, ki izpolnjujejo prve pogoje, so pri delu lahko uspe$ni in uéinkoviti, saj je
izkori$¢enost njihovih sposobnosti visoka. To se obifajno kaze v podpovprecnih oziroma
nadpovpre¢nih delovnih rezultatih, prezaposlovanju ter zadovoljstvu oziroma nezadovoljstvu
na delovnem mestu (Kragelj, 2005). Po uspesno opravljenih psiholoskih testih opravijo Se
individualni intervju, kjer ve¢inoma preverjajo delovno zgodovino kandidata, izobraZenost,
interese, konjicke v prostem casu. PovpraSajo o odgovornostih na prejSnjem delovnem mestu,
delovnih razmerah, plaéi, razlogih za menjavo poklica ter tem, katere so po njegovem mnenju
njegove prednosti in pomanjkljivost v primerjavi z ostalimi kandidati (Kragelj, 2005).

Tudi kadar kdo za doloceno delovno mesto ni najprimerne;jsi, to $e ne pomeni, da je z njim kaj
narobe. Zelo verjetno je, da je uspesnejsi in uc¢inkovitejsi na drugem delovnem mestu, in to je
kljuéno. Najti pravo osebo za pravo delovno mesto, saj so z rezultati zadovoljni tako delavec
kot delodajalec. Namre¢, nekdo, ki je natan¢en, pozoren, premisljen, a tih, miren, zaprt vase,
nekomunikativen, verjetno ne bo najuspes$nejSi na delovnem mestu komercialista, bo pa
verjetno idealen za delovno mesto analitika (Stare, 2005).
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ZAKLJUCEK

Izbrati ustrezen poklic je ena izmed bistvenih potez v zivljenju, saj je to prvi korak v
samostojnost, igra pa veliko vlogo pri zadovoljstvu v zivljenju in samozavesti. Delodajalci
priblizno vedo, kaj zelijo od zaposlenega, to okvirno navedejo v razpisu za prosto delovno
mesto, je pa kljucen intervju, ki odlo¢i o tem, ali te zaposlijo ali ne. Pri izbiri igra veliko vlogo,
kako se predstavimo, zato je zelo pomembno, ali se znamo opisati in poudariti svoje prednosti.
V prilogi imamo razpis za marketing menedzerja, v katerem si lahko pogledamo, kako

delodajalec opiSe zahtevane lastnosti, ki jih mora imeti delavec.

Primarno navedene so izkus$nje, torej delavec mora delo poznati, naj bi ga opravljal v
preteklosti, saj so to prve kompetence, ki so prednost pred ostalimi. Nato so poudarjene osebna
angaziranost ter sposobnost hitrega dojemanja z odlicnimi komunikacijskimi in
organizacijskimi sposobnostmi, samostojnost ter doslednost, kar pomeni, da zelijo po
klasifikaciji osebnostnih znacilnosti posameznika, ki ima visoko izrazeno ekstravertiranost in
vestnost, prav tako sprejemljivost, vendar nizko izraZzen nevroticizem. Prav tako zahtevajo
znanje tujih jezikov, poznavanje komunikacijskih kanalov ter sposobnost strateSkega
razmisljanja, ki so kompetence, s katerimi lahko izstopamo med ostalimi, &e jih imamo. Zelijo
V. stopnjo izobrazbe in vsaj pet let izkusenj iz tujine, kar je Se ena definirana prednost pred
ostalimi.

Z zgoraj navedenimi lastnostmi bi se lahko prosto prijavili na razpis, saj delodajalec v 0zji izbor
povabi samo tiste kandidate, ki ustrezajo prvemu razpisu. Nato sledi intervju, kjer se lahko
dodatno lahko izpostavimo in dokazemo, zakaj bi bili primeren kandidat.

Iskanje zaposlitve in iskanje zaposlenih so vsakodnevni procesi v danasnjem svetu. Med
posamezniki poteka tekmovalnost, kjer najveckrat uspe le dobro prikazanemu in opisanemu
posamezniku, ogromno pa jih izgubi priloznost ravno zaradi tega, ker se jim ni uspelo dobro
predstaviti. Zelo pomembno se je posvecati osebnostnemu razvoju, vsaka sluzba lahko prinese
ogromno novih izku$enj, novih spoznanj o sebi, ki jih lahko uporabimo v prihodnjih izzivih.
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PRILOGE

Priloga A: Objava prostega delovnega mesta

O DI 4 I_aW SLOVENIA SEABIA CROATIA MACEDONIA

Objavijamo prosto delovno mesto:

MARKETING MANAGER (m/2)
(objava: 29.10.2014)

Priznana mednarodna odvetniska druzba ODI vabi v svojo ekipo izkusenega, visoko mofiviranega in ciljno
usmerjenega Marketing managerja. Zelimo kandidata z visoko osebno angaZiranostjo ter sposobnostjo
hitrega dojemanja, ki ga pri delu odlikujejo odli¢ne komunikacijske ter organizacijske sposobnosti,
odgovornost, samostojnost, doslednost in zanesljivost.

Kljucne naloge/glavne odgovornosti:

= odgovomost za odnose s strankami in poslovnimi partnerji (CLIENT RELATIONSHIP),
=  skrb za poslovni razvoj druzbe (BUSINESS DEVELOPMENT),

=  sodelovanje z domatimi in tujimi poslovnimi partnerji,

= skrb za odnose z javnostjo,

= implementacija smemic komuniciranja znotraj skupine/druzbe,

= skrb za spletno stran in druZbene medije,

= organizacija in koordinacija konferenc ter poslovnih dogodkov,

= koordinacija projektov,

= strokovna podpora vodstvu druzbe.

Pricakujemo:

= zakljuceno VII. stopnja izobrazbe (ekonomija ali druga druzboslovna smer),
= vsaj 5 let primerjivin delovnih izkudenj s podrotja marketinga (zaZeljeno business development),
= poznavanje pravno svetovalne dejavnosti v Sirsi regiji,
= odli¢no znanje angleskega jezika,
= odli¢no ustno in pisno komuniciranje ter visoka usposobljenost za urejanje in lektoriranje
materialov,
= poznavanje komunikacijskih kanalov,
= sposobnost strateskega razmiSljanja,
= obvladovanje dela pod ¢asovnim pritiskom ter predanost delu, klientu in sodelavcem,
=  hitra odzivnost, natan¢nost in samoiniciativnost.
Prednosti:
= izkugnje s podrotja poslovnega razvoja v odvetniski druzbi,
= odlicno znanje drugih tujih jezikov,
= delovne izkusnje iz tujine.
Kraj opravljanja dela: ODI pisarna Ljubljana
Zacetek dela: Takoj oz. po dogovoru
Rok za prijavo: 14 dni
Naslov za prijavo:

Ponudbe z dokazili o izpoinjevanju zahtev, motivacijskim pismom in Zivljenjepisom poéljite v slovenskem in
angle$kem jeziku na e-naslov barbara straziscar@odilaw.com.
O izbiri bodo kandidati obvesteni izkljuéno po elekironski posti, zato naj ob prijavi za ta namen navedejo

svoj elektronski naslov.

ZAKLJUCENO.
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