Profesionalna orijentacija |
profesionalna selekcija



Profesionalna orijentacija

» Profesionalna orijentacija ,Kompleksna i sistematska
djelatnost pruzanja pomoci pojedincu u rjesavanju problema
Koji su u vezi sa izborom zanimanja i njegovim napretkom
(daljim profesionalnim razvojem)".

» Profesionalna selekcija — postupak kojim se, primjenom
unaprijed utvrdenih i standardizovanih metoda i tehnika, za
odredeni posao biraju oni koji najbolje udovoljavaju
zahtjevima tog posila.

» Strukturiranje poslova i zadataka u savremenim
organizacijama sve vise ide u pravcu smanjivanja razlika
izmedu orijentacije i selekcije. Najprije se selekcionisu oni
kandidati koji ispunjavaju tzv. nuzne uslove (zdravstvene,
starosne, obrazovne...), a potom se temeljnije ,snimaju®
njihovi potencijali (posebne vjestine, specificne sposobnosti,
crte licnosti...) i na bazi toga usmjeravaju se na one poslove i
zadatke koji najviSe odgovaraju osobinama tih kandidata.

e Zato se uvodi iedinstven poiam izbor kadrova



,2Formula“ po kojoj je radni uCinak nekog Covjeka jednak
umnosSku izmedu onoga sto on moze (njegove sposobnosti i
znanja), onoga sto on hoce (interesi, motivacija) i sredinskih
uslova

RADNI UCINAK = Sposobnosti X Motivacija X Sredinski
uslovi

U SAD sve viSe radnih organizacija vecu paznju obraca na
osobine lichosti, nego na znanja i vjestine, jer su trazene
karakteristike za uspjesnost na poslu: inicijativa,
komunikacijske vjestine, analitiCke vjestine, fleksibilnost,
sposobnost timskog rada i sl.

Metode | sredstva rada psihologa u profesionalnoj orijentaciji i
selekciji se bitno ne razlikuju.




» Parsons je 1907.g osnovao prvo savjetovaliSte za izbor
zanimanja.

» Profesionalni izbor se sastoji iz tri faze:

1) Poznavanje svojih sposobnosti, interesovanja i
ambicija;

2) Poznavanje zahtjeva, preimucstva, nedostataka, uslova
na poslu, svojih mogucnosti i perspektive;

3) Pravilno shvatanje odnosa izmedu ove dvije grupe
faktora.

“Pravilan izbor profesije se zasniva na racionalnom
uporedivanju i uskladivanju sopstvenin mogucnosti i prirode
| zahtjeva grupe poslova”.

PO obuhvata tri funkcije: 1) profesionalno informisanje, 2)

profesionalno savjetovanje, 3) pra¢enje uspjesnosti
kandidata u skoli i na radnom mjestu.



PROFESIONALNO INFORMISANJE

Profesionalno informisanje je upoznavanje kandidata sa svijetom
zanimanja, tj. sa: zanimanjima u okviru kojih mogu vrsiti izbor,
sadrzajem poslova, uslovima rada, zahtjevima koje zanimanje
postavlja pred pojedinca, mogucnostima napredovanja, drustvenim
potrebama i mogucénostima zaposljavanja;

-ali i o nacCinu stru¢nog osposobljavanja (vrsta Skole, mogucnosti |
trajanje Skolovanja) kao i kako rad u odredenoj profesiji utice na
svakodnevni naCin Zivota (smjene, obavezna dezurstva i sl.).

Ako se radi o omladini onda osim informisanja ova faza ukljuCuje i
profesionalno vaspitanje (sistematska informativna, obrazovno-
vaspitna aktivnost kojom se tezi da se postigne, uz dejstvo drugih
faktora, veca profesionalna zrelost mladih, tj. da se unaprijedi
njihova spremnost za $to adekvatnije ponasanje u izboru poziva:
promjenu, formiranje interesovanja, vrijednosti, stavova, misljenja i
radnih navika u odnosu na razliita zanimanja).



PROFESIONALNO SAVJETOVANJE

» Cilj je da kandidat upozna svoje sposobnosti i mogucnosti, s
obzirom na zahtjeve i osnovne odlike zanimanja, uslove Skolovanja,
mogucnosti zapoSljavanja i napredovanja u profesiji.

» Zadaci profesionalnog savjetovanja usmjereni su na pomoc
pojedincu:

1) da upozna sebe i svoje mogucénosti,

2) da razvije svoje sposobnosti i ostale kvalitete do granica svojih

mogucnosti,

3) da razvije sopstvenu odgovornost za prikupljanje i koriS¢enje

informacija o sebi i zanimanjima, kao i o oblicima i moguc¢nostima
strucnog obrazovanja ili zaposlenja;

4) da upozna i razumno rijeSi svoj neposredni profesionalni problem,
kao i da se osposobi da uspjesno rjesava svoje buduce probleme;

5) da se ukljuci u odgovarajucu Skolu radi sticanja stru¢nog
obrazovanja ili na radno mjesto — radi zanimanja;

6) da, na osnovu pracenja svog profesionalnog razvoja u u toku
struCnog obrazovanja ili na radnom mjestu, donosi odluke i
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Da bi se realizovali zadaci profesionalnog savjetovanja
potrebno je, prethodno, da kandidat prode kroz obimno
psiholosko i medicinsko ispitivanje, da se na osnovu
intervjua, testova, opisa ponasanja, podataka iz skole itd.,
dobiju podaci o opstim i specijalnim sposobnostima,
iInteresovanjima, motivaciji, radnim navikama, uspjehu u skoli,
zdravstvenom stanju i drugom.

3) PRACENJE KANDIDATA

Zadatak je da se pruzi pomoc i olaksa adaptacija pojedinca u
skoli ili na poslu.

To je | provjera adekvatnosti profesionalnih odluka, odnosno
tacnosti prognoza i valjanosti primijenjenih postupaka i
Instrumenata.



h FAKTORI PROFESIONALNOG
OPREDJELJENJA

« PORODICA viSestruko djeluje na profesionalne preferencije mladih:
odreduje materijalne mogucnosti daljeg Skolovanja;

utiCe na formiranje motiva, aspiracija i interesa u pogledu daljeg
skolovanja, kao i

kroz manje ili viSe direktan pritisak, savjetovanje u pogledu izbora
Skole ili profesije
izvjesnim odlukama i aspektima porodice kao sto su:

socijalne karakteristike, sastav i broj Clanova, zanimanje i
obrazovanje roditelja;

socijalni kontakti, prijatelji, saradnici roditelja;

materijalne prilike i uslovi zivota (selo — grad);

“duhovna klima” u porodici (pracenje Stampe, knjiga itd), manje ili
viSe izrazeno interesovanje za izvjesne djelatnosti;

- aktivnosti u slobodnom vremenu, obaveze i odgovornosti mladih u
kudéi itd.



Obezbjedivanje odgovarajucih kadrova organizaciji

1) Aktivhosti vezane za analizu /opis konkretnog poslai
definisanje zadataka koji ulaze u sastav tog posla.

2) Nakon rezultata analize poslova zakljuCujemo o potrebnim
individualnim osobinama i stepenu njihovog prisustva kod
izvrSilaca poslova.

3) Aktivnosti vezane za utvrdivanje kriterijuma radne
uspjesnosti

4) Kandidate podvrgavamo ispitivanju uz pomoc prediktora
(testova), a posle toga ih odredeno vrijeme (probni rad)
angazujemo na posmatranom poslu i ustanovljavamo
kakve rezultate postizu.



‘ TEORIJE IZBORA ZANIMANJA

« Sonenfeld i Koter identifikuju tri tipa psiholoskih teorija karijere.
1. Prvi podrazumijeva ,statiCke dispozicione razliCitosti“ i liCnost.

2) Drugi se fokusira na karijeru kroz stepene razvoja.

3) Tredi tip podrazumijeva relacije karijere i drugih zivotnih aktivnosti.

Karterova teorija — Odrednice izbora zanimanja su profesionalni
interesi i stavovi. Na njihovo formiranje podjednako utiCu i unutrasnji
licni dinamizmi i spoljasnji sredinski faktori.

Bordinova teorija — takode naglasava da su profesionalni interesi
/aspiracije osnovna odrednica izbora zanimanja.

Interesi, odnosno aspiracije, shvataju se kao produkti licnosti, koji se
mijenjaju pod uticajem sledeca dva faktora:

1. prihvatanje stereotipnih slika o zanimanjima, koje su prisutne u
blizoj socijalnoj sredini,
2. drzanje do slike koju imamo o vlastitoj lichosti.



- Saferova ,teorija potreba“- Stepen, u kome neki posao moze
da zadovolji najvaznije potrebe | motive, shvata se kao glavna
determinanta izbora zanimanja. Najvaznije potrebe: potreba
za stru€noscu, za kreativnoScu i potreba za ostvarivanjem
socijalne koristi.

» Forerova teorija — Odrednice izbora zanimanja treba traziti u
sferi nesvjesnog, znacCi u dubinskim slojevima liCnosti.



» Holand iznosi pretpostavke:

- izbor poziva je ekspresija licnosti;

- stereotipije o profesijama imaju vazna socioloska i psiholoska
znacenja;

- pripadnici neke profesije imaju slicne licnosti i slicne razvojne
Istorije, pa zato na sliCan nacCin reaguju na situacije i razvijaju
karakteristiCne interpersonalne odnose;

- stratifikacija i postignuce u profesiji zavise od uskladenosti na
liniji licnost - radna sredina.

Na osnovu psiholoskih osobina i oblika ponasanja izdvaja 6
tipova: realistiCki, intelektualni, socijalni, konvencionalni,
preduzimacki i umjetnicki — koji se razlikuju u pogledu interesa i
sistema vrijednosti u odnosu na vlastitu licnost i spoljasnju
sredinu. Tipovi licnosti razvijaju se kao posledica interakcije
sredinskih i naslednih faktora. Roditelji i porodi€na sredina vrse
glavni uticaj na formiranje pocCetnih interesovanja.



» Ginzbergova teorija polazi od toga da je donoSenje odluke o

zanimanju uvijek rezultat kompromisa: najprije, izmedu ambicije i
potencijala pojedinca i potom, izmedu licnih ambicija i prakticnih
mogucnosti koje pruza uza i Sira socijalna sredina.

Tri perioda profesionalnog opredjeljenja:

| period fantazije obuhvata uzrast od 6 do 11 godina.

|zbor profesije je rezultat razli€itih zelja djeteta, uticaja vrSnjaka i
odraslih, posledica identifikacije s popularnim junacima itd.

Dijete vjeruje da moze da bude sve ono sto zeli.

Il period provjere obuhvata uzrast od 12 do 17 godina.
Obuhvata promjene koje se odnose na interesovanja, ali i u
sagledavanju svojih sposobnosti. Odluka o0 zanimanju se mijenja,
odbacuje ili potvrduje, zavisno od toga kako individua opaza i
ocjenjuje svoje sposobnosti, kao adekvatne ili ne. Interesovanja se
uskladuju i podreduju i usvojenim vrijednostima.

Prelazna faza se ogleda u sve ve¢em uvidanju i shvatanju svijeta
realnosti.




» Drajverova teorija“objektivnih kalupa karijere”
identifikuje Cetiri kalupa zaposljavanija:

1. Tranzitorni

2. Ukotvljeni

3. Linearni

4. Spiralni



e Superova teorija izbora zanimanja je ,teorija Zivotnog modela“,
Glavne odlike Superove teorije su:

da je izbor zanimanja razvojni proces,
da rezultira u profesionalnoj zrelosti,
da je izbor zanimanja integralni dio sveukupnog razvoja licnosti.

» Super profesionalni razvoj prosiruje na cio radni vijek — u prvom
periodu (do 14.g) razvijaju se interesovanja i sposobnosti, u drugom
(do 24.9) stiCu se znanja i stavovi, dok tri preostala perioda
(potvrdivanje, odrzavanje i opadanje licnih potencijala) vezuje prije
svega za profesionalnu aktivnost.

» Super pod profesionalnom zreloS¢u podrazumijeva dostignuti stepen
profesionalnog razvoja, a kao njene dimenzije navodi:

- usmjerenost ka izboru zanimanija,

- informisanost 0 zanimanjima,

- konzistentnost i stabilnost profesionalnih preferencija i
- kristalizacija sposobnosti i crta licnosti.



Profesionalni razvoj zaposlenih
posmatran u svjetlu teorija o ljudskoj prirodi

 Sajn- 1. ovjek je pretezno racionalno-ekonomsko biée,

2. Covjek je druStveno bice,

3. Covjek je bice koje tezi da se samoostvari,

4. Covjek je slozeno bice.
1) Covjek je prije svega motivisan ekonomskim dobitima i &ini ono §to
¢e mu u tom pogledu donijeti najvecu korist.

Kako su ekonomski podsticaji pod kontrolom organizacije, Covjek je
viSe pasivan i organizacija treba da ga usmjerava, motivise i
kontrolise.

Posto su osjecanja pojedinca iracionalna, treba sprijeciti njihovo
uplitanje u racionalno prosudivanje njegovih interesa.

Organizacija mora imati takve planove koji ¢e neutralisati i
kontrolisati osjeCanja pojedinca, jer su ona nepredvidiva.

Mek Gregorova teorija X:



» 2. Prema shvatanju da je covjek prije svega drustveno bice,
pojedincu je najvaznije da zadovolji svoje socijalne potrebe.

Istrazivanje u Vestern Elektriku, Mejo
Covjek je primarno motivisan socijalnim potrebama i svoje osjecanje
identiteta razvija preko odnosa sa drugima.

Industrijska revolucija i racionalizacija rada doveli su do gubljenja
znacenja rada i stoga se ono mora naci u meduljudskim odnosima
na poslu.

radne grupe nego na podsticaje koji dolaze od rukovodilaca.

Covjek je osjetljiv na rukovodioce onoliko koliko su oni sposobni da
aktiviraju njegove drustvene potrebe.



» Likertova istrazivanja o razlici izmedu rukovodilaca orijentisanih na
posao, kad ih karakterise autoritaran odnos prema zaposlenim |
sklonost da ne prihvataju njihove sugestije | rukovodilaca
orijentisanih na ljude, kad ih karakteriSu demokratske komunikacije
sa zaposlenima i sklonost da prihvataju njihove sugestije.

» Situacija kod nas
3) Prema shvatanju o ¢ovjeku kao bicu koje tezi da se

samoaktualizuje, ljudi imaju potrebu da na poslu ispolje i razviju
svoje potencijale: sposobnosti i vjestine, osobine licnosti, motivaciju.
Covjekove potrebe svrstane su u hijerarhijske grupe

Pojedinac zeli da obavlja posao na zreo nacin, da postigne odredeni
Stepen autonomije i razvije dugorocniju perspektivu. Preko
realizacije tih potreba on razvija svoje sposobnosti i vjestine.
Covjeka primarno pokreéu unutradnji motivi i sposoban je za
samokontrolu, dok ga spoljasnji faktori i kontrola ugrozavaju i
ometaju da se prilagodi u razliitim situacijama.



Sustinski ne postoji sukob izmedu potrebe organizacije za
vecom efikasnoScu i teznji pojedinca da se samoostvari.

Pod povolinim okolnostima covjek je spreman na integraciju
svojih ciljeva sa ciljevima organizacije.

Prema Sajnu potrebe da imaju smisaoniji posao na kome se

mogu samoaktualizovati imaju samo rukovodioci i strucnjaci
viSeg nivoa obrazovanja.

4) Covjek je slozeno bice:

Covjek je sloZen i sklon je promjenama.

Kroz svoje iskustvo u organizaciji pojedinac stice nove
motive.

- U razli¢itim organizacionim segmentima covjekovi motivi
mogqu biti razliciti.

Zadovoljstvo i efikasnost pojedinca u organizaciji samo
djelimi¢no zavise od prirode njegove motivacije.



FAKTORI PROFESIONALNOG RAZVOJA
ZAPOSLENIH

» Sve faktore ostvarivanja aktivnosti na planu profesionalnog razvoja
zaposlenih moZzemo svrstati u dvije grupe:

» 1. drustveni i organizacioni faktori i
o 2. licni faktori

Sve karakteristike zaposlenih mozemo svrstati u socijalno-statusne i
psiholoske (koje imaju veci znacaj).

PsiholoSke karakteristike:
1. one koje pokazuju koliko su menadzeri osposobljeni
2. karakteristike koje upucuju uze na strukturu njihove licnosti i

3. o0sobine koje govore u kom smislu su usmjereni na razvoj
organizacije i ljudi u organizaciji



Pod organizacionim uslovima podrazumijevamo sve one karakteristike
konkretne organizacije koje neposrednije nego opste drustvene
karakteristike utiCu na profesionalni razvoj zaposlenih, kao Sto su:

Vrsta organizacije

Veli¢ina organizacije

Nacin organizovanja

Priroda normativne regulative vezane za izbor i razvoj zaposlenih
Kakav kadrovski potencijal ima

Kakve komunikacije ima sa drugim organizacijama i drugim
sredinama

Tradicija na planu izbora i razvoja (edukacije) kadrova
Efikasnost menadzmenta

Vladajuca psihologija (uvjerenja, stavovi, vrijednosti)
Poslovna uspjesnost



» Faktori profesionalnog razvoja:

Faktori drustva: drustveno ekonomska razvijenost, vladajuce
vrijednosti, praksa razvoja kadrova, zahtjevi tranzicije.

Faktori organizacije: vrsta djelatnosti, struktura kadrova,
poslovna uspjesnost, tradicija.

Liénost. struktura /tip licnosti, stavovi i vrijednosti, stil
ponasanja, motivacija postignuca.

Osposobljenost: sposobnosti, vjestine/znanja, iskustvo,
harizma.

Dodatna obuka

Stalna edukacija zaposlenih, procesi tranzicije, sistematska
priprema za prikljuCivanje Evropskoj zajednici naroda

Otpor prema promjenama






