24. august 2004:

YRKESVALG – JOBBSELEKSJON – SOSIALISERING TIL YRKET

Innholdsfortegnelse for forelesningsrekken ligger på nettet: http://www.uio.no/studier/emner/sv/psykologi/PSY2404/h04/
Super (1953) angir faktorer av betydning for yrkesvalg:

1. Forskjeller i evner, interesser og personlighet blant yrkessøkere

2. Yrkessøkere er kvalifisert for flere yrker

3. Hvert yrke krever et karakteristisk mønster av evner, interesser og personlighet, med variasjon innen yrkeskategori og blant arbeidstakere

4. Yrkespreferanser og kompetanse og boforhold endres og dermed selvbilde, noe som resulterer i at yrkesvalg og jobbtilpasning blir kontinuerlig prosess

5. Prosessen kan oppsummeres som trinn i en livsutvikling med vekst, utforsking, etablering, vedlikehold og tilbaketrekning. Utforskningsfasen kan inndeles i  fantasier, tentative og realistiske faser, mens etableringsfasen kan inndels i utprøving og stabile faser

6. Karrieremønsteret bestemmes av foreldrenes sosioøkonomiske status, mentale evner og personlige kjennetegn, samt på grunnlag av de muligheter personen eksponeres for

7. Utviklingsprosesser for yrkestilhørighet kan delvis rettledes gjennom å fasilitere prosessen som inkluderer modning av evner og interesser, og dels ved å skape realitetsvurdering og utvikling av selv-begrepet

8. Karriereutvikling består hovedsakelig av utvikling og implementering av et selv-beprep, bestående av en prosess hvor selv-begrepet er et produkt av interaksjon mellom medfødte evner, nevrologiske og endokrinologiske forutsetninger, evner til å delta i forskjellige roller og evaluering av resultatene av rolleegenskapene i forhold til informasjon fra overordnede og kollegaer

9.  Utviklingen er et kompromiss mellom individuelle og sosiele faktorer, mellom selv-begrep og virkelighet, og er resultat av en rolleutforming enten denne er basert på fantasi eller virkelighet, i rådgivningssamtaler, eller i reelle jobbsituasjoner som skoleklasser, klubber, deltidsarbeid eller fulltidsjober

10. Tilfredshet i jobb og livstilfredshet er avhengig av i hvilken utstrekning individet finner adekvate uttrykk for sine ferdigheter, interesser, personlighetstrekk, og verdier. Tilfredsheten er avhengig av hvorvidt yrkesutøveren etablerer en jobb, en arbeidssituasjon og en livsstil hvor han/hun kan utforme en rolle som skaper vekst og personlig utvikling og som skaper tilfredshet og hensiktsmessighet (jfr. spørsmål om etikk).

Supers (1953) modell er kritisert, dels for at den ikke er noen reell prøvbar teori eller gir ny innsikt i spørsmål om yrkesvalg.

Arbeidspsykologer som Guilford har forsøkt å etablere teori som inkluderer interesse-faktorer som kan anvendes i prediksjon av yrkesvalg.

Teorier som omfatter yrkesvalgsinteresser kan ifølge Furnham (1992) kategoriseres i:

· Utviklingsteorier

· Behovsteorier

· Psykoanalytiske teorier

· Sosiologiske teorier

· Beslutnings-teorier

· Eksistensielle teorier

Modeller som omhandler tilpasning mellom yrkestaker og arbeidsmiljø (person-job fit).

Hypotetisk relasjon mellom personlighet og effektivitet i to kontormiljøer, henholdsvis åpent og lukked, hvor personligheten karakteriseres langs aksen ekstrovert – intovert.

Utviklingen av interesse-målings tester.

Strong-tesen består av 400 utsagn hvor jobbsøkeren skal besvare med responsene

· det liker jeg

· det er det samme for meg

· det misliker jeg

Testen er gitt til et større antall yrkesutøvere innen forskjellige yrker og resultert i en form for interesse-profil innen ulike yrker.

Strong testet 50 menn på videregpående skole trinn og sammenlignet svarene oppnådd 20 år senere på samme utvalg. Sammenhengen viste positiv korrelasjon + 0.72. Åpenbart skifter noen individer jobbinteresser, men resultatene tyder på viss stabilitet i jobbinteresser.

I Norge er det utviklet flere jobb-interesse tester som søker å predikere yrker som gir godt samsvar mellom interesser og egenskaper ved jobben.

· PERSONELL SELEKSJON
Rekruttering innebærer fremgangsmåter/metoder for å etablere interesserte søkere til et yrke/yrkesfelt.

Seleksjon innebærer at en organisasjon anvender teknikker for å måle egenskaper ved en yrkessøker i den hensikt å foreta beslutninger hvorvidt søkeren passer eller ikke passer til en spesiell stilling i organisasjonen

Seleksjon begrenses av flere forhold:

· nasjonale etiske regler

· vitenskapelige krav bl.a. til reliabilitet, validitet, dokumentasjon, evaluering

Seleksjon innebærer som regel to faktorer:

· Jobb-analyse

· Valg av adekvate seleksjons-metoder innen et stort utvalg

JOBB-ANALYSE

McCormick (1976) beskriver nødvendig informasjon ved jobb-analyse:

· arbeids-aktiviteter, individuell adferd og jobb-resultater

· maskiner, hjelpemidler og arbeidsredskap som benyttes

· jobb-relaterte fysiske og iukke-fysiske forhold som materialer som håndteres og kunnskap som anvendes

· standard for arbeids-utforming/yrkesutøving

· arbeidsrelasjoner

· krav til personell som utdanning, erfaring, evner o.a.

McCormick har utviklet et Position Analysis Questionnaire (PAQ) bestående av 194 ulike jobbaspekt eller uttalelser som beskriver adferd som utøves på jobben. Elementene er inndelt i seks kategoerier:

PAQ:

1. Informasjons tilgang (input)

2. Mentale prosesser (prosessering)

3. Arbeidsprestasjoner (output)

4. Relasjon til andre mennesker

5. Jobb-kontekst

6. Andre egenskaper ved joben

Forhold som kan påvirke resultat fra jobb-analyse:

· stoprt tidspress/ endret tidspress

· distraherende fysiske arbeidsmiljøforhold

· hurtige endringer i arbeidsteknologi

SELEKSJONS-METODER

Seleksjonsmetoder omfatter teknikker fra ustrukturerte samtaler til assessment-senter teknikk (realistisk testbatteri med simulerte arbeidsoppgaver)

Kjennetegn ved seleksjon:
· Metodene må diskriminere mellom individer, måle forskjeller

· Testene må være rettferdige (fairness)

·  Testene må være sosialt akseptable innen organisasjonen

· Kostnad og utviklingstid, det må være et rimelig forhold mellom utviklingskostnader og utviklingstid for å komme frem til tilfredsstillende metoder

SOSIALISERING TIL ORGANISASJONEN

Etter rekruttering og seleksjon av arbeidstakere inntrer fasen med sosialisering til jobben/organisasjonen.

Wanous (1992) omtaler tre faser:

1. Gi den ansatte realistisk informasjon på et tidlig tidspunkt slik at han/hun utvikler hensiktsmessige forventninger

2. Gi generell støtte og beroligende forsikringer i begynnelsen

3. Fremskaff rekrutteringsmodeller som viser den nyansatte hva som er hensiktsmessig jobb-adferd

Det er utviklet flere modeller som omtaler sosialisering til jobben, bl.a. Feldmann, Buchanan og Porter. Schein (1978) har utviklet en tre trinns sosialiserings modell:

Sceins tre-trinns sosialiserings modell:

1. Entry – Oppstart.

- Søk etter pålitelig informasjon

- Falske forventninger dannes hos begge parter

- Upresis informasjon er grunnlag for yrkesvalg

2. Sosialisering

- Aksepter organisasjonens virkelighet

- Mestre motstand mot forandring

- Kongruer organisasjonens klima og personens ønsker

- Mestre enten for mye tilfeldighet eller for mye struktur

3. Gjensidig akseptering

- Signaler om organisasjonens akseptering

- Signaler om den nyansattes akseptering

- Kommitering til organisasjonen

- Kommitering til arbeidet
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