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6 DIMENZIJ POKLICNE ZRELOSTI

Motivacija

V kontekstu svetovanja, poucevanja in drugih pedagoskih aktivnosti, s katerimi usmerjamo mlade na njihovi
izobrazevalno-poklicni poti, se motivacija izraza kot prisotnost ali odsotnost njihovih konkretnih aktivnosti pri
doseganju zastavljenega cilja. Obstajata dve vrsti motivacije — notranja (intrinzi¢na) in zunanja (ekstrinzi¢na).
Notranja motivacija pomeni, da posameznik opravlja neko delo zaradi interesa, radovednosti, osebnega
zadovoljstva, ker mu delo pomeni izziv, ker je pri delu lahko neodvisen in ker lahko zadovolji svoje notranje
kriterije uspeha. Zunanja motivacija predstavlja vklju¢enost posameznika v dolo¢eno aktivnost z namenom,
da je nagrajen, se izogne kazni ali zaradi vzrokov, ki nimajo ni¢ opraviti s samo nalogo. Skavti' se pogosto
sre¢ujejo s pomanjkanjem konkretnih orodij, ki bi jim pomagali pri motiviranju NEETov?.

Pristopi k spodbujanju motivacije so razli¢ni, gotovo pa se mnogi skavti pri iskanju motivacijskih faktorjev
NEETov soocCa z izzivi. Ena izmed metod, s katero lahko na prakti¢en nadin pomagajo NEETom, je 5
motivacijskih usmeritev avtorice Noemi Katznelson (2017). Z interaktivnim spletnim orodjem za spremljanje
poklicne zrelosti pripravljenim v projektu Mladi na prehodu® (v nadaljevanju spletno orodje), motivacijo
ugotavljamo predvsem na podrocju drZanja dogovorov, Zelje po delu, vztrajnosti, zanesljivosti, prepoznavanja
in priznavanja lastnih napak.

(Vir: prirejeno iz Katznelson, 2017)

Postavljanje ciljev

Klju¢ni element na posameznikovi (osebni) poti do osebnega zadovoljstva je postavljanje ciljev. Se posebej pri
mladih, ki se soocajo s kompleksnimi teZzavami, je postavljanje ciljev lahko izredno zahteven in tezak proces.
Pomembno je, da mladi svoje potrebe prepoznajo in jih tudi ustrezno nagovarjajo. V procesu ucenja
postavljanja ciljev si skavt lahko pomaga z metodo 'coaching'.

Celoten proces je odvisen od osebne situacije, zmoZnosti, Zelja in teZenj, hkrati pa je pomembno, da je
posameznik v celoti informiran. Postavljanje ciljev je del daljSega procesa, skozi katerega se cilji lahko
dopolnjujejo in tudi spreminjajo, kar je treba razumeti kot normalen del procesa. Uspesnost vmesnih korakov
(aktivnosti) se vseskozi preverja in ugotavlja ali le-te posamezniku pomagajo pri doseganju zastavljenih ciljev.

Koncepti, kot je SMART metoda postavljanja ciljev, so ucinkoviti, zato so mladim lahko v veliko pomoc. Pri delu
z NEETi nam lahko pomagajo tudi bolj pragmati¢ni in nenavadni pristopi, kot je na primer postavljanje
nerealnih ciljev. Slednja metoda lahko koristi predvsem pri zbujanju motivacije. Tudi ugotavljanje, ¢esa si ne
Zelimo poceti, je lahko uporabna metoda postavljanja ciljev. Vsekakor je postavljanje ciljev lahko podprto tudi
z metodami ucenja vescin vodenja kariere (Law, 2010).

! Izraz 'skavt' uporabljamo za vsakega strokovnjaka, naj bo to svetovalec, mentor, ali nek drug strokovni delavec, ki
je vklju€en v svetovalni proces z mladostnikom oz. NEETom.

2 |zraz 'NEET' oznacuje mlade, ki niso niti zaposleni niti vkljuéeni v izobraZevanje ali usposabljanje (not in education
employment or training).

3 Orodje se pripravlja v okviru aktivnosti projekta Youth in transition (Mladi na prehodu, https://youth-
it.cool/Slovenian_version/), katerega izvedba je sofinancirana s strani Evropske komisije. Vsebina publikacije
(komunikacije) je izklju¢no odgovornost avtorja in v nobenem primeru ne predstavlja stalis¢ Evropske komisije.
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V spletnem orodju je dolocanje ciljev definirano v kontekstu opredeljevanja nacértov in s tem povezanih
aktivnosti, raziskovanja moZnosti ipd.

Rezilientnost

Rezilientnost si lahko razlagamo kot »imunski sistem nasega umac. Vkljuuje zmoznost obvladovanja stresa in
soocanja s spremembami na nacin, da na njih gledamo kot na priloZnost za rast.

Teoreticne podlage za razumevanje izraza rezilientnost so razli¢ne. Pri delu z NEETi uporabljamo socioloski
teoreti€ni pristop (The Leibniz Institute for Resilience Research?), v katerem rezilientnost razumemo kot
rezultat osebnega razvoja in druzbenega vpliva. Od tod staliS¢e, da se lahko vsakdo naudi in razvije
rezilientnost.

Razvoj rezilientnosti je odvisen od posameznikove osebnosti in osebnih okolis¢in. Rezilientnost je mogoce
spodbujati na razlicne nacine, eden od njih je, da oseba obcuti podporo najblizjih, zato je zmoZnost
posameznika, da zaprosi za pomoc bistvenega pomena. V vseh kontekstih sta odpornost in stres katalizatorja
za razvoj rezilientnosti.

V vprasalniku za spremljanje poklicne zrelosti se osredotoamo na posameznikovo odpornost na tezave, s
katerimi se soocCa, in njegov pristop k reSevaniju, Ce se sploh loti reSevanja problemov. Drugi vidiki rezilientnosti
vklju€ujejo samoucinkovitost, prakti¢nost in suverenost.

Prilagodljivost

Prilagodljivost je mogoce razumeti kot sposobnost posameznika, da se prilagodi razlicnim okolis¢inam in
spremembam v svojem okolju ter da o teZavah in nalogah razmislja na nov, kreativen nacin (Balance careers®).
Ta lastnost pride do izraza, ko se znajde v nepri¢akovani stresni situaciji, ki od njega zahteva, da po potrebi
spremeni drZo, videnje ali zavezanost k neCemu (Thurston et al, 1999).

Prilagodljivost na delovnem mestu vkljucuje pripravljenost in sposobnost pravocasnega odziva na
spreminjajoce se okolis¢ine in pricakovanja, medtem ko prilagodljivost v kontekstu izobrazevanja vkljucuje
miselno in geografsko prilagodljivost glede izbire izobraZzevalnih programov.

Trg dela in delovno okolje

V novem tisocCletju se je povecal deleZ iskalcev prve zaposlitve starih od 26 do 30 let, med katere sodijo tudi
NEETi. Zaradi zmanjSane moZnosti zaposlovanja doZivljajo mladi, med katerimi so najbolj izpostavljeni prav
NEETi, ve¢jo negotovost, ker jim v primerjavi z drugimi primanjkuje klju¢nih kompetenc in izkusenj. Trg dela
jim onemogoca ekonomsko neodvisnost, socialno varnost ali neodvisno Zivljenje, kar vpliva na njihovo vedenje
(podaljsevanje bivanja pri starsih in pasivnost pri politicnem delovanju).

V primerjavi z drugimi skupinami, NEETom primanjkuje izkusenj in znanja. Zaradi tega so bolj izpostavljeni
slabim delovnim pogojem in slabo pla¢animi delovnim mestom. Zato je za NEETe je Se toliko bolj pomembno,
da vedo kako pogosto delodajalci iSc¢ejo delavce za dolo¢eno delovno mesto in da pridobijo kompetence, ki
jim bodo pomagale, da se laZje prilagajajo razlicnim nac¢inom dela (samostojno, v paru, v skupini, ipd.) Eden
od ciljev usmerjanja NEETov na njihovi izobraZevalno-poklicni poti na splosno in zlasti spletnega orodja, je
pomagati mladim, da se laZje prilagajajo kulturi (pravila, cilji, navade, ipd.) novega delovnega mesta, kjer lahko
nadalje razvijajo kompetence, ki so klju¢ne za samostojno delo.

4 https://lir-mainz.de/
5 https://www.thebalancecareers.com/workplace-flexibility-definition-with-examples-2059699
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Poklicne vescine

Izraz »poklicne vescine« zajema vsa znanja in sposobnosti, ki so potrebne za kompetentno izvajanje delovnih
nalog v konkretnem poklicu. Pri (samo)ocenjevanju poklicnih vescin je potrebno upostevati razli¢ne okoliscine:
Na kateri tocki svoje karierne poti je posameznik? Ali se Zeli izobraZevati/usposabljati? Ali se morebiti ze
izobrazuje/usposablja za doloéen poklic?

V poklicnem izobrazevanju lahko govorimo tudi o poklicnih ves¢inah, ki jih je posameznik pridobil na
prakticnem usposabljanju v podjetju (source EU rapport). Znanje, ki ga posameznik pridobi v podjetju je del
vseh specificnih kompetenc izobraZevalnega programa.

Opis delovnega mesta se izkazuje s kompetencnim profilom. Ne gre pric¢akovati, da se vedno najde nekdo,
katerega kompetence se povsem ujemajo z zahtevanimi kompetencami delovnega mesta. Kljub temu je
potrebno preveriti obstojece kompetence NEETa in ugotoviti, kje se ujemajo s konkretnim delovnim mestom
ali izobrazbenim profilom. Tako ugotovimo njegova mocna podrocja kot tudi moZnosti za napredek. Na
podrocju poklicnih vescin Zelimo s spletnim orodjem ugotoviti predvsem kako posameznik vidi svoj nacin dela
(je natancen, ima potrebna znanja, zna primerjati svoja znanja s potrebami delovnega mesta, se Zeli razvijati

ipd.).
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