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NAČRTOVANJE IN UPRAVLJANJE KARIERE V ORGANIZACIJAH 

IN VLOGA SVETOV DELAVCEV

Upravljanje in načrtovanje karier zaposlenih postaja tako za organizacijo kot tudi za posameznike vedno bolj pomembno vprašanje, ne le pri nas, ampak tudi v svetu, kjer imata tako raziskovanje kot praksa na tem področju že daljšo tradicijo kot pri nas.  Pri tem pa je vsekakor velikega pomena tudi vključevanje svetov delavcev.

Uspešno načrtovanje kariere  prinese posamezniku večje (osebno)  zadovoljstvo in posledično večjo produktivnost in večjo uspešnost za organizacijo, bodisi da uspeh organizacija meri v finančnih ali pa nefinančnih kazalcih. Karierne poti  so  lahko zelo enosmerno začrtane ali pa so izjemno dinamične.  In prav tako kot  ljudje načrtujemo kariero, bi morale tudi organizacije skrbeti za upravljanje in razvoj karier posameznikov, skozi ustrezen karierni zemljevid, ki mora upoštevati tako specifičnosti organizacije kot tudi  značilnosti zaposlenih.  

TRI STOPNJE DELOVNE KARIERE

Tako kot posameznik ločuje svoja karierna in življenjska obdobja, tako tudi organizacije ločujejo obdobja delovne kariere posameznika.  Karierni razvoj posameznika v organizacije delijo v tri glavne faze, zgodnjo kariero (early career), srednjo kariero (mid career) ter pozno kariero (late career). V nadaljevanju si bomo  ogledali, kako se organizacije odzivajo na ta različna delovno karierna obdobja  

Zgodnja delovna kariera

 V zgodnji delovni karieri se posameznik uvaja v delo in glavni element kariernega razvoja predstavlja poklicna socializacija. Vsaka organizacija uporablja svojstvene strategije za  uvajanje novih zaposlenih, te strategije pa je  mogoče razdeliti v nekaj skupin : 

· Strategija »potoni ali splavaj« - organizacija že takoj na začetku posamezniku dodeli odgovorne naloge, pri katerih se zahteva veliko praktičnega znanja in od njega pričakuje samostojno reševanje problemov, samostojno odločanje in izpeljavo delovnih nalog brez pomoči drugih. Zaposlenemu se ne dodeli mentorja. Za njegovo uvajanje skrbi neposredno nadrejeni, ki pa je ponavadi v veliki stiski s časom, malo prisoten in zaposleni se lahko le redkokdaj obrne nanj. 

· Strategija »obratna izkušnja« ponazarja prizadevanja organizacije, da posameznika čim prej postavi na realna tla in ga sooči z organizacijsko stvarnostjo.  Novo zaposlenega vsi v organizaciji prepričujejo, da je življenje v organizaciji in v poslovnem svetu povsem drugačno kot v šolskih klopeh, da tu vladajo drugačne  zakonitosti in  da v organizacijah ni prostora za akademske in idealistične pristope. Cilj te strategije  je torej, da  posameznik čim hitreje pridobi realen vpogled v  organizacijo ter  opusti svoje (velikokrat popačene) predstave o poklicu in delu. 

· Strategija »usposabljanje z delom« poteka preko   oblike vajeništva ali pripravništva. Vajeništvo, ki se uporablja predvsem za uvajanje delavcev  za opravljanje operativnih poklicnih  del (mehanik, trgovka, …) vodi in nadzira izkušen mentor, ki posameznika vodi od ene k drugi delovni nalogi, od manj zahtevnih k bolj zahtevnim, pri čemer mu pomaga reševati probleme,  odpravljati napake in ga uvajati tudi v organizacijsko kulturo ter mu pomaga spoznavati napisana in nenapisana pravila v organizaciji. Vajeništvo kot oblika usposabljanja z delom je zelo prijazna do novo zaposlenega, saj se le-ta že med izobraževalnim procesom (vsako izobraževalno leto predvideva tudi delovno prakso) spoznava z realnostjo organizacije in je tako »šok realnosti« mnogo manjši kot  pri drugih strategijah. Pripravništvo pa je oblika usposabljanja z delom, ki je namenjena predvsem uvajanju posameznikov z univerzitetno izobrazbo. Tudi pri pripravništvu sodeluje  mentor, ki novinca vodi in mu pomaga spoznavati delovni proces. V Sloveniji je zanimivo, da smo  imeli pripravništvo  že uzakonjeno, pred nekaj leti pa zakon spremenili in pripravništvo kot obvezno uvajanje delavca v podjetje opustili, s čimer so organizacije naredile korak nazaj v  paleti dobrih strategij upravljanja začetne delovne kariere. 

· Strategija  »delo med usposabljanjem« se izvaja tako, da se posameznik pretežni del usposablja, med časom usposabljanja pa se mu dodeli manjši projekt, kjer že lahko preizkuša rezultate svojega učenja. Za usposabljanje poskrbi kadrovski oz. izobraževalni oddelek organizacije, ki ima že v naprej pripravljene programe uvajanja v delo, ki se sestoje iz spoznavanja delovni nalog in spoznavanja  organizacijske strukture ter pravil organizacije. 

· Strategija »začetno usposabljanje« organizacije izvajajo tako, da posamezniku namenijo določeno obdobje izključno za usposabljanje, ne da bi mu  dodelile konkretno delo. Posameznik kroži od oddelka do oddelka (job rotation), kjer lahko opazuje, kako se izvajajo različne naloge in na ta način preverja in preizkuša svoje znanje in sposobnosti, pridobljene v šoli. Glavni namen tega pristopa je, da novo zaposleni spozna celotno organizacijo, posamezne oddelke, posamezne funkcije ter specifično naravo dela, kjer lahko tudi preverja, katero  delo mu leži in katero ne. Ta strategija se  ponavadi izvaja v večjih organizacijah. 

· Strategija »več strategij« pa predstavlja pristop, ki združuje več  različnih strategij

Vse te strategije organizacije izvajajo še danes, ponavadi se odločijo za eno do dve.  Treba pa je omeniti  še dve novi, ki jih opažamo predvsem v obdobju zadnjih 10 let in sicer: 

· Strategija »študentsko delo«,  veliko organizacij se  danes poslužuje študentskega dela, bodisi zaradi velike fleksibilnosti  in nepredvidljivosti dela, bodisi zaradi tega, ker je študentsko delo za organizacijo cenejše. Določena podjetja, ki se ukvarjajo z razvojem informacijske tehnologije in ponujajo trgu informacijske rešitve zaposlujejo več kot polovico delavcev – študentov. Dobra stran te strategije je, da imajo tako študentje kot organizacije možnost spoznati,  ali bodo lahko delali skupaj, še preden posameznik nastopi delovno razmerje, pri čemer posameznik spozna, ali je to res delo, ki bi ga rad opravljal, organizacija pa, ali ima posameznik ustrezne sposobnosti in osebnostne lastnosti, da bo lahko to delo opravljal uspešno. Veliko organizacij  študente, ki so pri njih predhodno delali, potem tudi  redno zaposli. Cilj te strategije je pridobiti v organizacijo že izkušenega in preverjenega delavca,  ki dobro pozna delovno področje in organizacijsko kulturo podjetja, in  ki mu lahko  takoj dodelijo odgovorne naloge. Velikokrat ima odgovorne naloge že v času študentskega staža.  Slaba stran te strategije pa je, da  posameznik čas, ki je sicer namenjen študiju, namenja za delo. Nekatere organizacije študentsko delo namreč tudi zlorabljajo in izkoriščajo, kar pomeni potencialno nevarnost, da študent ne konča študija oziroma  se študijsko napredovanje zelo upočasni. V Sloveniji imamo vrsto primerov,  ko ljudje zaradi prezgodnjega vstopa v svet dela niso uspešno zaključili študija (novinarstvo, računalniški tehniki…). Če odmislimo skrajnosti in potencialne nevarnosti te strategije, pa je lahko le-ta dobra odskočna deska v svet dela, ki omili začetni »šok realnosti« in ponuja študentom vpogled v različne vrste dela ter samopreverjanje svojih sposobnosti – samoanalizo, ki   je lahko  dodaten prispevek k učinkoviti (pravi)  izbiri poklica. 

Druga strategija, ki jo gre omeniti, pa je nekoliko nenavadna in bi jo lahko imenovali 

· Strategija »podaljšanega izobraževanja« Gre za zanimiv pojav, ki smo ga opazili sredi 90-ih let prejšnjega tisočletja. Ko posameznik pride v organizacijo, se ga brez vsakih delovnih izkušenj napoti na daljše izobraževanje. Bodisi da  gre za izobraževanje v tujini, bodisi za  MBA programe (Master of Business Administration), ki praviloma trajajo od 6 mesecev pa tudi do dveh let.  Po tem usposabljanju pa se posameznik vrne v organizacijo, kjer naj bi ga čakalo vodstveno delovno mesto, ki ga nastopi brez vsakih delovnih izkušenj. Tovrstna strategija pa se je v praski izkazala za neučinkovito. Večina tako visoko izobraženih  kadrov  je iz organizacij odšla, bodisi zaradi lastnega nezadovoljstva, bodisi zaradi nezadovoljstva organizacije z njimi. Ta pojav lahko razložimo s tem, da so  organizacije v želji, da bi pridobile talentirane kadre, le-te vezale  nase z različnimi pravnimi oblikami že v času študentskega staža (štipendije za nadarjene).  Med študenti so iskale najboljše in jim ponudile štipendije in druge oblike materialnih nagrad že v času študija, ne da bi tudi ustrezno načrtovale njihovo bodoče delovno mesto. Ko so študenti zaključili redni študij pa organizacije delovnega mesta zanje niso imele pripravljenega in so se po sili razmer (delavca namreč niso želeli izgubiti)  zatekle k strategiji »podaljšanega izobraževanja«. Nekatere organizacije pa so preprosto verjele, da je strategija podaljšanega izobraževanja najboljše mentorstvo in najboljši skok v delovno okolje, pri čemer pa so pozabile, da je praksa vsakokrat drugačna od tudi najboljših izobraževalnih programov, saj je obeležena tudi z skritim kurikulumom in vsakokratno socialno dinamiko v organizaciji. 

Zgodnja kariera prinaša in nalaga organizaciji predvsem nalogo, da posameznika uspešno  poklicno socializira, pri čemer  še vedno veljajo  določena  praktična pravila, ki naj bi se jih organizacije držale: 

1. Organizacija mora posamezniku zagotoviti dovolj privlačno prvo delo z ustrezno stopnjo izziva. Delo mora biti ravno prav zahtevno, v skladu s posameznikovimi sposobnostmi, pri katerem bo posameznik lahko doživljal uspehe. Če bo izziv prevelik nastopi nevarnost, da bo posameznik na poti do njega omagal, kar bo bistveno zmanjševalo njegovo delovno motivacijo in samopodobo. Če pa bo delovni izziv premajhen, pa nastopi nevarnost, da se ne bodo aktivirale njegove sposobnosti,  posameznik  se bo začel dolgočasiti in posledično znova tvegamo upad  motivacije. 

2. Organizacije morajo zagotoviti  novincu program uvajanja, program usposabljanja, ki ponuja tista znanja in spretnosti, ki jih bo potreboval pri opravljanju svojega bodočega dela. 

3. Organizacije naj bi poskrbele tudi za splošne programe usposabljanja, s pomočjo katerih  bi posameznikom olajšali vstop v organizacijsko kulturo in jo naučili obnašanja v organizaciji. 

4. Organizacije morajo zagotoviti nenehno in redno povratno informacijo novincu.  Povratna informacija mora vsebovati oceno njegovega dela in jo mora podati nadrejeni, le-ta pa vpliva na motivacijo, na nadaljnji razvoj sposobnosti. Organizacije, ki imajo dobro izdelan sistem ocenjevanja uspešnosti delavcev so tukaj v prednosti. Za podajanje povratne informacije morajo biti vodje, nadrejeni pravilno usposobljeni. Torej naj bi organizacije poskrbele tudi za izobraževanje in usposabljanje nadrejenih ter mentorjev za odgovorno delo uvajanja novo zaposlenih.

5. Organizacije morajo biti pozorne tudi na to, da novinca  v začetku namestijo v ustrezen tim, v ustrezno delovno skupino, ki premore visoko delovno moralo. Le tako bo lahko posameznik visoko delovno moralo obdržal tudi v situacijah, ko bo moral delati v skupini ljudi, ki so manj motivirani za delo.   

Organizacije praviloma  na fazo zgodnje kariere gledajo kot na obdobje investiranja in vlaganja v posameznika, na obdobje prilagajanja in učenja organizacijskih pravil…   Za posameznika   je to obdobje intenzivne osebnostne rasti. Gre za nekakšno preizkusno obdobje, kjer tako posameznik kot organizacija veliko tvegata, je pa to obdobje neobhodno potrebno, če želita posameznik in organizacija prestopiti v (bolj plodno) obdobje srednje delovne kariere. 

Srednja delovna kariera

Če je začetna kariera uspešno potekala, potem je obdobje srednje kariere obdobje, ko organizacija zaupa posamezniku pomembne in ključne naloge, prav tako mu zaupa mnoge pomembne poklicne in poslovne skrivnosti.  To je obdobje poklicnega napredovanja. Osebnostni razvoj pa je  ponavadi nekoliko manj intenziven. Posameznik predvsem vzdržuje in ohranja tisto, kar je v karieri  že dosegel. 

Za nekatere pa je srednje karierno obdobje tudi obdobje zmanjšane motiviranosti in povečevanja strahu  zaradi zmanjšane delovne mobilnosti. Ambicije  padejo in pojavi se strah pred mlajšimi, bolj izobraženimi in motiviranimi sodelavci. Najpogostejši strahovi, s katerimi se srečuje posameznik v srednji delovni karieri so, da ne bo  več napredoval, da je njegovo znanje zastarelo, da je  dosegel  v organizaciji že vse, kar se da doseči. Posameznik se samoocenjuje, preverja, ali je dosegel svoje cilje ali ne. Pri nekaterih prav po samoocenitvi nastopijo nove  ambicije, novi interesi in s tem nova motivacija.  

Organizacije naj bi  reševale dileme srednjega kariernega obdobja  z naslednjimi ukrepi:   

1. Zaradi vse hitrejšega zastarevanja znanja nudijo ljudem v obdobju srednje kariere veliko dodatnega usposabljanja in izobraževanja, kar po eni strani zmanjšuje strah pred mlajšimi konkurenti, ki prinašajo sveže znanje iz šol, jih opremlja s nujno potrebnimi znanji za potrebe jutrišnjega dela, po drugi strani pa dviga nivo motivacije in delovnega elana. 

2. Organizacije v  srednjem kariernem obdobju ponudijo zaposlenim več odgovornosti za druge, torej vodenje, usmerjanje razvijanja drugih, predvsem zaposlenih, ki se nahajajo v  začetnem obdobju kariere –  v tem času so ljudje najboljši mentorji.

3. Organizacije nudijo zaposlenim v srednjem kariernem obdboju tudi različne  preventivne zdravstvene programe in jim ponujajo različne ugodnosti pri včlanjevanju v prostovoljne aktivnosti. V tem obdobju je namreč pogost tudi pojav izgorevanja (burn out), ki prizadene predvsem ljudi na delovnih mestih, kjer je potrebno veliko čustvene energije (storitvene dejavnosti). 

4. Sistem nagrajevanja in motiviranja nagrajuje ljudi v srednjem kariernem obdobju delno po uspehih delno pa tudi že za lojalnost organizaciji. 

5. Organizacije, ki zaposlujejo pretežno ljudi srednjega kariernega obdobja, se poslužujejo tudi različnih reorganizacij  z namenom, da se »prevetrijo« vodstvena delovna mesta in da  imajo ljudje nove možnosti  za napredovanje.  

6. Organizacije skušajo povečati motivacijo ljudi v srednjem kariernem obdobju tudi s premeščanjem na druga delovna mesta, kjer jih čaka nova vsebina dela. 

V negotovih in turbulentnih časih so ljudje v srednjem kariernem obdobju tudi najbolj izpostavljeni nevarnosti, da jih odpustijo, če se jim ne uspe prilagoditi novim zahtevam dela. V sodobnem času organizacije zato  uvajajo še dve zanimivi obliki skrbi za ljudi v srednjem kariernem obdboju in sicer različne razvojne programe,  ki naj bi  ljudem v srednjem kariernem obdobju pomagali osebnostno rasti in dosegati višjo stopnjo tudi v profesionalnem razvoju.  Primer takšnih razvojnih projektov sta na primer Načrtovanje in razvoj nasledstev (Brečko 2002) ter Razvoj vodstvenega potenciala.  (Brečko, 2004) ter svetovanje in delavnice za odkrivanje novih delovnih interesov

Srednje karierno obdobje torej lahko na eni strani prinese organizaciji nove ambicije in nove  interese zaposlenih, kar zagotovo v veliki meri vpliva na ustvarjalnost in inovativnost organizacije. Po drugi strani pa se srečuje s problemom zmanjšanje motiviranosti ljudi v srednjem kariernem obdobju (zanimivo je, da je zaznati največ psihosomatskih obolenj, kot so depresije, migrenski glavoboli… prav pri zaposlenih v srednjem kariernem obdobju). Srednje karierno obdobje sovpada s posameznikovo krizo srednjih let v biosocialnem ciklu, kar predstavlja čas samocenjevanja, podrobnega premisleka o svojih lastnih interesih, delovnih ambicijah. S tega stališča je zelo učinkovita strategija organizacij pomoč pri odkrivanju  novih delovnih interesov s pomočjo svetovanja  ali delavnic in  različni razvojni programi, ki pomagajo ljudem rasti. Največja nevarnost, ki preži na organizacije v srednjem kariernem obdobju je, da se rast in napredovanje ustavita.  Občutek osebnega napredovanja in rasti  je namreč temeljni pogoj  za motivacijo in delovno uspešnost posameznika ter  s tem tudi organizacij, zato se organizacije v tem obdobju pretežno ukvarjajo s problemom zagotavljanja nenehnega napredovanja v delovnem kariernem ciklusu, pri čemer uporabljajo zgoraj navedene strategije in metode.  

Pozna delovna kariera

Aktivno delovno obdobje se zaključi z obdobjem pozne delovne kariere. Posameznik se  pripravlja na upokojitev in načrtuje aktivnosti, ki se jim bo posvetil, ko bo upokojen. V tem obdobju ima veliko zalogo izkušenj in nakopičenega znanja, ki bi ga želel prenesti na druge, če mu to organizacija omogoči. Emocionalni kapital se z leti povečuje, zato imajo ljudje v poznem delovnem obdobju praviloma boljše vodstvene sposobnosti. (Brečko, 2003) Vse več ljudi v pozni delovni karieri si postavlja nove karierne cilje (tako delovne kot življenjske), iščejo privlačne in raznolike delovne naloge ter so zelo naklonjeni izobraževanju. Nenazadnje to kaže tudi velik obisk Univerze za tretje življenjsko obdobje.

In kaj lahko storijo organizacije, da spodbudijo pozno karierno obdboje oz. ga naredijo za kar se da učinkovitega? 

1. V prvi vrsti morajo imeti organizacije dobro razvite sisteme za planiranje in razvoj karier, kar pomeni, da morajo vedeti, kakšno vrsto delo in kakšno shemo napredovanja bodo lahko ponudile  posamezniku skozi celotno delovno kariero, da bo le-ta dajala posamezniku občutek osebnostne rasti.  Vsekakor je danes to precej težavna naloga, saj se potrebe dela in poklici spreminjajo z veliko naglico in še tako dobri karierni sistemi in plani  niso več ustrezni.  Tako se podjetja danes raje lotevajo kratkoročnih napovedi o kadrovskih potrebah, ki jih najprej oznanijo na »notranjem« trgu, torej v organizaciji, šele nato, če torej znotraj podjetja ne najdejo ustreznega kandidata, pa tudi zunaj. 

2. Organizacije si morajo prizadevati, da dodelijo posamezniku v obdobju pozne delovne kariere ustrezno delo, takšno, ki ustreza njegovim izkušnjam in življenjski modrosti. Še posebej privlačna oblika dela za ljudi v pozni karieri je projektno vodenje. Ker imajo ponavadi visoko razvite vodstvene sposobnosti, jim to delo ne predstavlja težav, po drugi strani pa je to delo tudi sila raznoliko, saj  vsak projekt  predstavlja novo delovno vsebino. 

3. Organizacije lahko vodijo tudi fleksibilno kadrovsko politiko in tako odgovarjajo na potrebe pozne kariere; sem sodijo predvsem ocenjevalni centri, delavnice za individualno planiranje kariere, fleksibilni delovni čas…

4. Veliko organizacij uvaja tudi predupokojitvene programe, kjer pripravljajo ljudi na upokojitev, s čimer izražajo tudi širšo odgovornost do družbe in aktivnega ter polnega življenja starostnikov.

5. Organizacije med starejšimi zaposlenimi iščejo notranje trenerje in svetovalce, saj imajo le-ti spričo nakopičenih življenjskih  in delovnih izkušenj  prednost pred mlajšimi kolegi. S tem namenom jih usposobijo v veščinah izobraževanja in svetovanja in tako poskrbijo za prenašanje znanja znotraj podjetja z relativno majhno investicijo. Ljudje v pozni karieri želijo prihodnjim generacijam kaj zapustiti, zato so ponavadi visoko motivirani za te vloge. 

V času, ko se delovno aktivno obdobje podaljšuje, si bodo morale organizacije še bolj skrbno ukvarjati s obdobjem pozne delovne kariere in ga narediti še bolj učinkovitega. Zelo zmotno je namreč mišljenje, da je pozno karierno obdobje  zgolj »čakalnica na upokojitev«, ampak je lahko zelo plodno tako za posameznika kot za organizacijo. Še pred leti je prevladoval trend, da so vodilna delovna mesta zasedali  zelo mladi ljudje z veliko fizične energije in entuziazma (30 do 40 let) in da ni mogoče več računati na napredovanje po 45. letu starosti. Toda  najnovejša opažanja delovne prakse se znova vračajo k življenjski modrosti in govorijo o tem, da so najboljši vodje šele po 45 letu starosti.   

TRIDIMENZIONALNI MODEL KARIRNEGA RAZVOJA V ORGANIZACIJAH

Na delovno kariero ne moremo več gledati kot na enosmeren proces, kjer organizacija določa pravila, posameznik pa se jim prilagaja. Razvoj kariere skozi različna karierna obdobja je lahko vselej le dvosmeren proces - dialog med organizacijo in posameznikom, v katerem posameznik s svojimi kariernimi ambicijami in individualnimi nagnjenji spreminja organizacijo  in vnaša vanjo inovacije. Delovna organizacija ima velik vpliv na posameznika v obdobju začetne delovne kariere, z leti pa narašča vpliv posameznika na organizacijo. Največji vpliv posameznik  praviloma doseže v poznem kariernem obdobju.  V tej luči lahko organizacija odgovarja na potrebe različnih kariernih obdobij s trodimenzionalnim sistemom razvoja karier. 
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Organizacija  predstavlja torej nekakšne tridimenzionalni prostor, kjer zaposleni lahko delajo:

· Horizontalne premike, to so premiki znotraj različnih funkcij z enakim ali podobnim nivojem odgovornosti (“druga kariera”), ali  funkcionalne premiki v smislu doseganje večje strokovnosti – strokovno napredovanje, ki se izkaže v višji nagradi, strokovnem nazivu… Tovrstni premiki so primerni za vsa karierna obdobja, saj z različnimi vsebinami dela vnašajo novo dinamiko in krepijo motivacijo. Horizontalni premiki so najpogosteje rezultat lastnih naporov in dodatnega usposabljanja ter lastnih kariernih želja ter ambicij.

· Vertikalne premike, to so premiki (napredovanje) po hierarhični lestvici navzgor, na primer od strokovnega sodelavca do vodje oddelka. Napredovanje se izkaže kot višja funkcija, višji naziv, večja nagrada, večja formalna moč, večja pooblastila, večji ugled… Vertikalni premiki so rezultat izkazanih dosežkov pri delu in izkazanih vodstvenih sposobnosti in aspiracij. Vertikalni premiki so najbolj značilni za  srednje karierno obdobje, v zadnjem času pa se vse pogosteje pojavljajo tudi v poznem kariernem obdobju.   

· Premike proti centru,  to so premiki  po lestvici članstva, doseženo je večje zaupanje drugih –  lahko so povezani z  vertikalnimi premiki, ni pa nujno.  Prav tako najdemo povezavo s horizontalni premiki – ljudje, ki ne morejo več napredovati po horizontalni lestvici, lahko napredujejo v smeri proti centru organizacije. Premiki proti centru se najpogosteje manifestirajo v večjih privilegijih, dostopu do poslovnih skrivnosti, zaupani svetovalni funkciji. Premiki proti centru so največkrat rezultat dolgoletne pripadnosti in lojalnosti organizaciji.

Tridimenzionalni model kariernega razvoja  zagotavlja nenehno rast in občutek posebnega napredovanja posameznika na različnih področjih (vodenje, stroka, pripadnost), kar je temeljni predpogoj učinkovitega sistema za razvoj karier, poleg tega pa odgovarja tudi na mnoge individualne razlike med posamezniki ter na potrebe različnih kariernih obdobij.    

VLOGA SVETA DELAVCEV IN DRUGIH AKTERJEV PRI VZPOSTAVITVI KARIERNIH SISTEMOV V ORGANIZACIJI

V prispevku smo skušali na kratko predstaviti potrebe različnih kariernih obdobij,  ki neposredno vplivajo na različne aktivnosti, strategije in ukrepe organizacij s ciljem, da zaposleni v  vseh treh obdobjih dosegajo pričakovani nivo delovne uspešnosti. Našteli smo konkretne ukrepe pri vsaki posamični organizacijski fazi razvoja kariere. Sistem razvoja karier, pa bo deloval, če bo vsak akter v organizaciji opravljal pri tem svojo vlogo.  


Sveti delavcev bi si morali dolgoročno prizadevati, da se vključijo v strateško načrtovanje razvoja karier v organizaciji, da torej sooblikujejo strategije in aktivnosti organizacije v vseh treh obdobjih kariere. Da bodo to lahko dosegli, se morajo predhodno seznaniti z  biosocialnim ciklom in delovno-kariernim ciklom posameznika, ki ima svoje psihosocialne zakonitosti v organizaciji in se zavedati, da je načrtovanje kariere vedno dvosmeren proces med posameznikom in organizacijo.  

Druga pomembna vloga svetov delavcev pri načrtovanju karier je tudi to, da s svojim delovanjem in vplivom dosežejo, da bo sleherni posameznik v delovni organizaciji deležen »dobrin« kariernega sistema, kar je pogojeno tudi z  informiranjem zaposlenih. Vsakdo v organizaciji naj bi namreč poznal karierni sistem do te mere, da bi vedel, kaj mu omogoča in česa ne. Še zlasti pa bi si morali sveti delavcev prizadevati, da bi bili vsi zaposleni deležni svetovanja glede načrtovanja svoje kariere. 

V naslednji tabeli si lahko ogledamo različne akterje in njihove vloge pri vzdrževanju kariernih sistemov v organizaciji, da bi tako še  podkrepili funkcijo, ki jo imajo  oz. bi jo morali imeti sveti delavcev. 

	AKTERJI VLOG
	ODGOVORNOST
	SREDSTVO
	PRIČAKOVAN REZULTAT

	Managerji
	Strateško oblikovanje kariernih sistemov

Zagotovitev podpore in priložnosti za nenehno rast 
	Načrtovanje  horizontalnih, vertikalnih in svetovalnih delovnih pozicij, nagrad za te pozicije  in nenehno preverjanje učinkovitosti sistema

Stalna povratna  informacija o sedanjem in prihodnjem delu,  o izobraževalnih potrebah ter kreiranje vedno novih priložnosti za doseganje kariernih ciljev
	Privlačna organizacija

Motivirani zaposleni, ki prevzemajo lastno odgovornost za osebno  in profesionalno rast na delovnem mestu

	Svet delavcev 
	Vključevanje v strateško načrtovanje kariernih sistemov

Zagotovitev vključenosti vseh zaposlenih v karierni sistem
	Sodelovanje pri načrtovanju sistemov na podlagi analize  organizacije

Informiranje in spodbujanje zapospelnih
	 Privlačna organizacija

Zaupanje zaposlenih v organizacijo in njihova nenehna rast

	Zaposleni
	Prevzemanje osebne odgovornosti za vodenje kariere in osebnega razvoja
	Samoocenjevanje, realni izbor kariernih ciljev, načrtovanje aktivnosti ter implementacija
	Zadovoljstvo ob doseganju kariernih ciljev

	Vodilni management
	Podpora vsem procesom
	Jasna in nedvoumna ter nenehna informacija  poslanstvu, viziji in ciljih organizacije in v povezavi z njimi sporočanje informacij o novih potrebah in priložnostih 
	Motiviranost in usposobljenost zaposlenih ter pripravljenost na sedanje in prihodnje organizacijske cilje ter potrebe. 

	Mentorji
	Zagotovitev realne ocene, informacije o organizacijski prespektivi, nenehno spodbujanje    
	Vodenje odnosa s novincem in vodenje diskusije o pričakovanjih in ciljih organizacije ter posameznika
	Prenos organizacijskega znanja in organizacijske kulture na posameznika

	Vloga oddelka za razvoj kadrov
	Pospeševanje  in uvajanje sprememb – planiranje, organiziranje in kontroliranje sprememb
	Vodenje zaposlenih k osebnemu in organizacijski rasti, svetovanje  in usposabljanje linijskih vodij in mentorjev za pomoč pri zravijanju karier zaposlenih
	Zagotovitev uspešnega poteka procesa ravoja karier v organizaciji, 

	Svetovalci razvoja karier
	Zagotovitev vodenja, kontinuitete in organizacijske prespektive v razvojnem procesu
	Zagotavljanje povratne informacije o načrtovanih in implementiranih aktivnostih razvoja in zagotavljanje zunanje komunikacijske vezi z organizacijo
	Realna ocena posameznikovih potencialov, realna izbira kariernih ciljev ter  prispevek organizaciji v smislu racionalizacije razvojnega procesa z minimalnimi napakami.   

	Upravno osebje
	Iskanje in zagotavljanje informacij in virov ter upravno-administrativna pomoč  pri pospeševanju razvoja
	Redno informiranje  in organiziranje različnih izobraževalnih srečanj, treningov, storitev ocenjevalnih centrov, podajanje organizacijskih informacij, upravljanje sistema nagrajevanja…
	Selekcionirane informacije, ki se nanašajo na  karierni razvoj.


Tabela 1: Vloge pri vzdrževanju kariernega sistema

Trg dela se korenito spreminja, spreminjajo pa se tudi ljudje, njihove vrednote, prepričanja, življenjske usmeritve, kar sili organizacije v vedno bolj individualne pristope zadovoljevanja različnih kariernih ciljev in potreb. Opozorila bi predvsem  na daljšanje poznega kariernega obdobja, pri čemer  so organizacije  postale  zadnja leta zelo inovativne pri razvoju potenciala starejših zaposlenih. Prikazali smo tudi tridimenzionalni model načrtovanja kariere v organizacijah, ki je rezultat novodobnih razmišljanj in pristopov, ki opredeljujejo kariero kot dvosmeren proces in dialog med organizacijo in posameznikom in ki se je izkazal kot model, ki zadovoljuje posameznika, organizacijo in hkrati kaže odgovornost tudi do celotne družbe (social responsibility). Karierni sistemi v organizacijah pa bodo zaživeli in bodo lahko učinkoviti le takrat, ko bodo vsi akterji prevzeli svojo odgovornost, ki  omogoča vzdrževanje sistema. 
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