\NDREJA CIBRON*

Tipologija in potek delovne kariere
v organizaciji

Opredelitev kariere

-V nasi druZboslovni literaturi se beseda kariera pojavlja le izjemoma.* Na§
‘uveljavljeni slovar tujk (Verbinc: 1976, 335) navaja, da izraz kariera izvira iz
Jatinske besede carrus (voz), zato ne preseneca njen dvojni pomen, kot: dir, galop
ja oziroma tok, potek Zivljenja, Zivljenjska pot (glede sluzb, napredovanja
.). Figurativno izraZa naglo napredovanje v sluzbi ali pri znanstvenem delu.
omenjenem slovarju tujk izrazen do neke mere $ir$i pomen pojma kariera (v
slu celotne Zivljenjske poti, npr. na podro¢ju dela), pa ga Slovar slovenskega
14‘ Znega jezika (1975 288) razlaga le kot (hitro) uveljavitev in uspeh na kakem
podro ju delovanja oziroma kot frazo narediti kariero, torej uspeti.

- Ce drzi, da se izraz kariera v domati strokovni literaturi redko uporablja, pa to
e velja za tujo, Se zlasti za amerisko in angle§ko. Tako npr. znani anglesko-
angleski slovar (Hornby, Cowie, Gimson: 1986, 127) naSteva tri razliCne razlage
‘pojma kariera (a career): razvoj skozi Zivljenje; nacin Zivljenja oziroma strokovne-
ga dela; hitro ali nasilno premikanje navzgor. Velika je tudi podobnost izraza:
'y francoskem jeziku carriére, v italijanskem carriera, v ruskem kapbépa, v srbsko-
ﬁ hirvatskem karijera, medtem ko se v nem3¢&ini uporablja die Laufbahn itd.

Kljub Sirini pomena, ki ga pojem kariera dopus¢a, pa menim, da se je in se Se
‘razume prevet ozko — zgolj v smislu hitrega napredovanja v poklicnem oziroma
vnem okolju oziroma na politi¢nem podro¢ju. Tako se pogosto izenacuje
jorativnim izrazom karierizem, ki je »komol&arstvo, stremustvo, pehanje za
ro« (Verbinc: 1976, 335) oziroma »tak$no obnasanje posameznika, ki ima za
hitro pridobivanje vedno visjih druzbenih poloZajev in nazivov brez uposteva-
drugih in dejanskih lastnih moZnosti. Najpogosteje se uresniuje z brezobzir-
onemogocanjem drugih, dvoli¢nim obnasanjem, nepotizmom, s protekcijo ter
enjem laZi o sebi in drugih« (Socioloski leksikon: 1982, 263). Zelo obSirno
razlago karierizma je podal V. Sruk (Sruk: 1986).

- Na vprasanje, kaj je kariera, je mogo¢ zelo kratek odgovor: »Kariera so vsa
dela, ki jih posameznik opravlja v svojem poklichem Zivljenju« (Werther, Davis:
b, 258).

Natané¢nejso in obseZnej$o (po mojem mnenju zelo dobro) opredelitev kariere
sta izdelala D. C. Feldman in H. J. Arnold:

- »1. Izraz kariera se ne nanasa ve¢ le na posameznike v poklicih, ki imajo visok

‘status in omogocajo hitro napredovanje. Beseda kariera se je v nekem smislu

kratizirala‘ — kariere zdaj oznacujejo zaporedja del, ki jih ljudje opravljajo

jih delovnih zgodovinah ne glede na poklic ali organizacijsko raven.

2. Izraz kariera se ne uporablja vet le za dela, ki §cpomemjo vertikalno mobil-
torej premik navzgor v orgamzacul prav si edno velika vecina ljudi

adeva napredovati, pa je vedno ve¢ ljudi, lu odklanjajo bolj odgovorna dela,
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da ostanejo na osvojenem poloZaju, kjer so zadovoljni. Sedaj je v karieri bolj
pogosta horizontalna mobilnost, véasih pa tudi premiki navzdol.

3. Izrazkariera ni ve¢ sinonim za zaposlenost le v enem poklicu ali le v eni orga-
nizaciji. Danes je ofitno, da vedno ve¢ ljudi dozivlja ,multikariere’ (po Hallu), poti
v karieri, ki vklju¢ujejo dvoje ali troje razli¢nih podrodij in dve ali tri organizacije.

4. Ne velja ve¢ predpostavka, da ima le organizacija nadzor nad posamezniko-
vo kariero. Kolidzi, visoke Sole, vlada in sredstva mnoZi¢nega obves¢anja so vpli-
vali na zaposlene, da se vedno bolj zavedajo koristi, ¢e aktivno planirajo in usmer-
jajo lastne kariere . . .« (Feldman, Arnold: 1985, 68-69).

Izhajam iz predpostavke, da kariera posameznika ni neko nespreminjajoce
obdobje, ampak se celo zelo ocitno lahko deli na veé faz — najbolj jasno v povezavi
s starostjo. Obstajajo razli¢ne teorije, ki poskusajo ¢as odraslosti razéleniti na
posamezne faze in ugotoviti njihove znacilnosti* Tako npr. Levinsonova teorija
o razvojnih obdobjih v povezanosti s starostjo (Leibowitz, Farren, Kaye: 1986)
celotno ¢lovekovo odraslo dobo razdeli na starostna obdobja, v katerih se obliku-
jejo oziroma spreminjajo nacini Zivljenja. V obdobjih, ko te strukture $ele nastaja-
jo, je najpogostejsi cilj tvorba Zivljenjskih vzorcev in izboljSanje ¢loveskega Zivlje-
nja v njih. V prehodnih obdobjih pa gre za ponovno ocenitev obstojecih struktur,
iskanje moZnosti za spremembo samega sebe in okolice ter za usodne odloitve
o novih Zivljenjskih vzorcih. Osrednja obdobja so zgodnja, srednja in pozna odra-
sla doba, ki jih razmejujejo naslednja razvojna obdobja: zgodnja odrasla prehodna
doba, vstop v svet odraslosti, prehodna doba v 30. letih, ustalitev, prehodna doba
v sredini Zivljenja, vstop v srednjo odraslo dobo, prehodna doba v 50. letih,
vrhunec srednje odrasle dobe, pozna odrasla prehodna doba in pozna odrasla
doba.

O zakonitostih odrasle dobe in njenih posameznih obdobjih je (z vidika izobra-
Zevanja odraslih) pri nas pisal J. Valentindi¢, ki je razlikoval naslednje starostne
skupine: mladi odrasli med 20. in 30. letom, od 30. do 45. leta — doba srednje
generacije, starejsi odrasli od 45. do 65. leta in staranje — doba po 60. letu. Za
mlade odrasle v starosti med 20. in 30. letom je v ospredju vprasanje ljubezni in
izbire Zivljenjskega sopotnika. Osrednja pozornost je namenjena uvajanju
v poklic, izbiri ustrezne zaposlitve in prvim poklicnim izku$njam. Po zatasnem
zapiranju v intimni druZinski krog se ljudje zopet odpirajo v SirSo druZbo, da
uresnicujejo teznjo po druzbenem uveljavljanju. Za srednjo generacijo je znacilna
polnost druZinskega, delovnega in druzbenega Zivljenja. Ta generacija obvladuje
mnoge vodilne strokovne, druzbenopoliti¢ne in druZbene funkcije. Prizadeva si za
poklicno in splo$no napredovanje in dvig druZinskega standarda. Zivljenjsko
obdobje med 45. in 60. letom je druga zrela doba ali doba starejsih odraslih. Ljudje
dosegajo vrhunec na podro¢ju izkuSenj in ustvarjalnosti, vendar pa Ze prepuséajo
prostor drugim. Na delovnih mestih ti odrasli ohranjajo doseZene poloZaje in si
prizadevajo za vzpon na e pomembnejsa, kar jim zaradi izkudenj tudi uspeva. Po
60. letu je staranje opaznejSe. To so mirna leta, éeprav se ponavadi za¢nejo s krizo
prehoda v pokoj (Valentindi¢: 1973, 14-21).

V zivljenju posameznika izstopa njegova poklicna oziroma delovna naloga. Ob
odlo¢anju glede svojih delovnih potreb, ciljev in aspiracij mora posameznik opra-
viti ve€ izborov (Scarpello, Ledvinka: 1988, 525):

1. izbira poklica (delo v dologeni panogi, stroki oziroma na nekem podrogju),

2. izbira posla oziroma sluzbe (delo v okviru poklicne vloge znotraj kakega
organizacijskega okvira),

3 Nekaj teh teorij (Levi o jnih obdobjih v p is tjo, Neugar o individualni variabil-
nosti, Gilliganova o spolnih razlikah) z njihovo aplikacijo na podrodju karier je opisanih v knjigi Designing Career Develop-
ment Systems (Leibowitz, Farren, Kaye: 1986).
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3. izbira kariere (doloteno zaporedje del, poklicev in organizacij v delovni

V')nadaljevanju bom na kratko predstavila prvi dve dilemi, vendar pa je osnov-
“ni namen ¢lanka opisati potek delovne kariere v organizaciji. Opozorila bom na
“problem razhajanja oziroma pribliZevanja pri¢akovanj posameznika glede svoje
kariere in moZnosti organizacije, da jih uresni¢i. Gre za razlikovanje med eksterno
in interno kariero. »Eksterna kariera se nanasa na objektivne kategorije, ki jih
Ma in organizacije uporabljajo za oznafevanje napredovanja na lestvici
vy danem poklicu . . . Interna kariera pa obsega sklop korakov ali stopenj, ki sestav-
‘iajo posameznikov lastni koncept napredovanja znotraj poklica« (Schein et alia:
1978, 10-11). Drugi avtorji uporabljajo izraz organizacijske kariere za karierne
poti oziroma premesntvc ter za karierne lestvice oziroma napredovanja in karierna
.ﬁdm, ki pomenijo najbolj Zeleno karierno smer (Scarpello, Ledvinka: 1988) Ne
na razli¢no terminologijo obstaja isti problem ali se Cl]jl in apsiracije ter
- zmoznosti posameznika skladajo s tistim, kar organizacija daje, in e se ne, kako
B tD dosedi.

Izbira poklica

Z izbiro poklica se najpogosteje zadenja posameznikova predkariera, v kateri je
- mogoce lotiti zunanje procese, ki sestavljajo kariero, ter notranje procese, ki jih
_dozivlja posameznik. Eksterni pojavi so: predstave o poklicih, ki jih oblikujejo
~mediji mnoZi¢nega obves¢anja, knjige, filmi ipd.; nasveti starSev, uiteljev in dru-
gih glede poklicev ter razli¢ni zgledi; lastni uspehi ali neuspehi v Soli, Sportu,
“konjickih; ovire ali mozZnosti, ki izhajajo iz druZinskih razmer; izbira poklicne poti
in vrste Sole; svetovanje, priporoéila in drug1 zunanji vplivi ter testni rezultati
mretnosu in sposobnosti. Interni procesi pa obsega;o razvoj lastne predstave
‘0 tem, kaj vse lahko posameznik postane; samopresoja talenta in omejitev; razvoj
rgnblc:j, ciljev in motivov; prve poklicne odloditve; samopredstavo, ki temelji na
nostnih, socialnih in uénih sposobnostih; naras¢ajoo potrebo po preizkusnji
: nih sposobnosti in opravljanju dejanskih poklicnih nalog ter anticipirano
- socializacijo, ki temelji na predstavah o poklicih (Schein et alia: 1978, 17-21).
‘Na izbiro poklica in nadaljnjo poklicno kariero vpliva tudi identiteta kariere.
‘Oblikuje se pod vplivom druzbenega okolja (na poklicne aspiracije otrok vpliva
_predvsem poklic ofeta‘ in osebnostnega razvoja (Feldman, Arnold: 1985, 70).
jveckrat se omenja Hollandova teorija kongruence (Scarpello, Ledvinka: 1988;
owitz, Farren, Kaye: 1986; Feldman, Arnold: 1985). Poklicni interesi so izraz
meznikove osebnosti, zatorej izbira tak$na delovna podroéja, ki so skladna
n;egovo usmerjenostjo Od skladnosti med osebnostnim tipom in poklicnim
podro¢jem je odvisna tudi stopnja zadovoljstva z delom. Med teoretike, ki so
> izbiri poklica razmisljali kot o enkratnem dogodku, je mogoée uvrstiti tudi
. Roejevo zaradi njenih raziskav o vplivu odnosa med starsi in otroki na izbiro
‘ pklica. V otro$tvu se namreé izoblikuje usmerjenost bodisi k ljudem ali k stvarem
—odvisno od tega, kak3ino pozornost posvecajo starsi svojim otrokom. Posamezni-

B ‘o bnavijanju druzbenih slojev in razredov, katerih bi determinanta je tudi socioprofesionalni status, je
i starosta teoreticnega in empiricnega raziskovanja socialne stratifikacije in mobilnosti P. A. Sorokin (npr. Social and
Mobility; The Free Press of Glencoe, CoﬁctMsanmmLmned London, 1964), $tevilne pa so tudi tovrstne
pri nas (npr. 1. Siber: Savez ) i i ktura i svijet; Edicija Centra 2a idejno-teoretski rad GK SKH,
, 1987; M. Lazié: U susret zatvorenom drudtvu; Naprijed, Zagreb, 1987).
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ki, usmerjeni k ljudem, potem izbirajo predvsem poklice, ki vkljutujejo med-
osebne odnose in obratno (Scarpello, Ledvinka: 1988, 526-528).

Najbolj znan psiholog, ki je poklicno odloditev obravnaval kot trajen pet-
stopenjski proces poklicnega razvoja in prilagajanja, je D.Super (prav tam:
530-531; Leibowitz, Farren, Kaye: 1986, 80-84):

1. faza razvoja — traja od rojstva do 14. leta starosti. V stikih z domacimi,
sosedi in v Soli se oblikujejo posameznikove sposobnosti, interesi in vrednote;

2. faza raziskovanja — obsega ¢as od 15. do 24. leta. Mladoletnik poklicne
odloditve testira v Soli, v prostoasovnih aktivnostih in delnih zaposlitvah. Nje-
govi interesi, stali¢a in vrednote se Kkristalizirajo. Meja je prehod iz $ole
v delo;

3. faza ustalitve — med 25. in 44. letom, deli pa se na preizkusnjo, ko se
¢lovek morebiti e premisli in spremeni poklic, in obdobje umirjanja, ko Zeli
ohraniti pridobljeni poloZaj oziroma napredovati;

4. faza ohranjanja — razteza se med letoma 45 in 64. Tisti, ki so dosegli
zastavljene cilje, doZivljajo to obdobje kot samoizpolnitev;

5. faza upadanja — ljudje se odlofajo za upokojitev, v novi vlogi pa se
bolje znajdejo, ¢e so Ze prej poleg poklicnih razvijali tudi prostotasovne aktiv-
nosti.

Ne glede na to, ali izbiro poklica razumemo kot enkratno dejanje ali kot
celozivljenjski proces, velja, da vsaka odlotitev za dolofeni poklic v veliki
meri dolo¢a karierne moZnosti posameznika (Scarpello, Ledvinka: 1988, 525).

Prva zaposlitev

Uspesnost prehoda iz Sole v delovni sistem je odvisna od tega, koliko posamez-
niku uspe uskladiti svoje osebnostne znacilnosti s poklicem, za katerega se je
izugil, ter s poslom, ki ga opravlja. Cim $ir$o in raznovrstno izobrazbo ima &lovek,
tem lazZje obvladuje napetosti v trikotniku: osebnost, poklic, delo. Po Volanenu je
mogoce razlikovati $tiri osnovne oblike prehoda iz Sole v posel (Rus: 1986):

1. preslikavanje: oznaCuje primere, ko se je oseba izu¢ila samo za en poklic in
potem tudi dobila posel, ki popolnoma ustreza njeni strokovni usposobljenosti;

2. substitucija: pomeni, da so se ljudje usposabljali na razli¢nih podrogjih in
zato tudi hitro nasli ustrezen posel. Tak$en prehod je najbolj zaZelen in prinasa
najveé zadovoljstva;

3. fleksibilnost: znacilen je za tiste posameznike, ki sprva niso nasli primerne
zaposlitve, a ker so imeli sorazmerno raznovrstno izobrazbo, so kasneje hitro nasli
ustrezno delovno mesto;

4. mobilnost: predstavlja najbolj neugodno obliko prehoda, saj zaradi ozke
usposobljenosti v teZnji za primerno zaposlitvijo predpostavlja pogosto menjava-
nje delovnih mest.

Novi informacijski druzbi ne ustreza ve¢ danasnji $olski sistem, ki je prilagojen
industrijski dobi in njenim vrednotam (zato so pogoste reforme izobraZevanja).
Nove vrednote postajajo razmiljanje, ucenje in ustvarjanje, v ospredje pa stopajo
nova znanja: uditi se, kako misliti; uéiti se, kako se u¢iti; uciti se biti ustvarjalen
(Naisbitt, Aburdene: 1986).

Zacetku karier oziroma obdobju iskanja prvega posla, ki ga nekateri imenujejo
tudi raziskovalno obdobje v karieri (Scarpello, Ledvinka: 1988, 532) oziroma zace-
tek uvajalne faze ali zgodnje kariere (Schein et alia: 1978, 17), sta najve¢ pozornosti
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enila D.C. Feldman in H.J. Arnold (Feldman, Arnold: 1985). Po njunem
nju na posameznikovo odloditev o tem, ali bo sprejel dolo¢en posel ali ne,
plivajo naslednji dejavniki:

~ 1. zmoZnost predstavljanja samega sebe v novi vlogi;

2. vrednotenje ugodnosti, ki jih posel ponuja;

3. pri¢akovanje, ali bo delo dobil in ga tudi uspesno opravljal.

Bolj ko so nasteti dejavniki pozitivni, veja je verjetnost, da bo delo posamez-
‘nika pritegnilo. Proces vstopa v posel pa je lahko neuspeSen zaradi razli¢nih razlo-

1. razlik v pri¢akovanjih organizacije oziroma iskalcev zaposlitve glede napre-
’dovanj, plag, prevzemanja odgovornosti, uveljavljanje novih idej itd. (Tipiéen
pnmer je analiza pnéakovan] ameriskih $tudentov, ki so kon¢ali kolidZe, in organi-
zacij, ki diplomirancem pripisujejo razli¢ne stereotipe — Schein: 1964, 93-96);

2. spremenjenih zaznav posameznika, ko le-ta zavestno ali nezavedno prilago-
di obnasanje in naredi tak vtis, da ga organizacija spre]me oziroma se mu izbrano
‘delovno mesto kaZe bolj privlaéno, kot je v resnici;

3. nepopolnih informacij o delu, ki jih ponujajo organizacije;

4. napak v izbiri kandidatov kot posledic nejasnih kadrovskih potreb ali odsot-
nosti meril za selekcijo;

5. konfliktov spolnih vlog, ko Zenske vztrajajo pri svoji stereotipni vlogi in se
~ »izogibajo uspehom« (Feldman, Arnold: 1985).

Kako olajsati prehod iz Sole v delo in uspesno poiskati prvi posel? To omogo-
éajo predvsem svetovalne dejavnosti $ol in programi za poklicno usposabljanje, saj

eznikom pomagajo razviti realna pnéakovanja o njihovih poklicnih viogah
in jim dajejo informacije o zahtevah delodajalcev oziroma o postopkih rekrutacije
‘v organizacijah, $e posebej pa resni¢no predstavitev del (Scarpello, Ledvinka:
- 1988, 532).

O postopkih rekrutiran]a ki $e vedno prevladujejo in upoStevajo véerajSnje
potrcbe orgamzacu je kriti¢no razmisljal T. Peters (Peters: 1987, 314-320). Opo-
. zax]a, da morajo imeti v tem procesu glavno vlogo nadrejeni oziroma linijski Sefi,
~ ki jim ne sme biti Zal asa, porabl)enega za razgovore s kandidati. lzoglban se je
treba psiholoSkega testiranja in intervjujev s psihologi, kajti »najemanje delovne
‘nile je odgovornost vodstva, preve¢ pomembna, da bi jo lahko delegirali na stro-
kovnjake« (prav tam: 134).
~ Vse vet podjetij pa dejansko prepus¢a iskanje in izbiro svojih novih zaposlenih
‘kadrovskim svetovalcem. (V Sloveniji je $ele lansko leto zagela delovati prva
‘takSna svetovalna agencija — Profil banka podatkov (Jamsek, Jam3ek: 1989.) Raz-
~ laga enega izmed »lovcev na glave«: »Iskanje in izbira ustreznih sodelavcev je
opravilo, ki zahteva veliko ¢asa in stroskov. Zavoljo tega se majhnim in srednjim
podjetiem za to posebno vlogo ne spla¢a nastaviti kvalificiranega kadrovskega
strokovnjaka. Vsak delodajalec pa ve, kako pomembno je, da ima sposobne sode-
lavce, ki uspesno sodelujejo. V tem vidim viogo kadrovskega svetovalca: kvalifici-
~ ranih delavcev je veliko, vendar je v vedini primerov le en kandidat ali pa dva, ki
ustreza tudi ¢lovedkim zahtevam« (Horizont: 1989, 18).

V prihodnje bodo dlje Casa uspesna tista podjetja, ki bodo imela kaj ponuditi
sposobnim ljudem oziroma poskrbeti za ¢lovesko identiteto — tako tistih, ki so
v njih Ze zaposleni, kot tudi onih, ki naj bi jih Sele pndoblh od zunaj. »Namen
ustvarjanja ¢loveske identitete je torej zbujanje zaupanja vodstvenih kadrov (velja
tudi za druge strukture, op. A. C.) v podjetje kot okolje za nadaljnji osebni razvoj.
Jsmeritev v ¢lovesko identiteto je miselni proces (podobno kakor marketin$ka
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usmeritev), katerega gonilna sila naj bi bil vodstveni vrh podjetja. Sele tedaj, ko
bodo vodstva podjetij kot osnova za prvo dimenzijo zaupanja (zaupanje strank)
razumela drugo dimenzijo, zaupanje vodstvenih kadrov kot eksistencialni pogoj za
dinamicen razvoj, bo dana moZnost za uveljavitev ¢loveske identitete v podjetjih«
(Horizont: 1989, 15).

Faze v karieri

Teorije o razvojnih fazah v karieri so bolj ali manj enotne v opredeljevanju le-
teh. Nekatere lodijo tri glavne faze: zgodnjo, srednjo in pozno kariero (npr. Feld-
man, Arnold: 1985; Leibowitz, Farren, Kaye: 1986), druge pa ostajajo znotraj teh
glavnih obdobij, vendar pa jih $e podrobneje razélenijo in oznatijo s prevladujodi-
mi procesi, kot npr. uvajalna faza oziroma faza osnovanja kariere, faza ohranjanja
oziroma vzdrZevanja doseZenega in faza nazadovanja, ki pa se lahko pojavi tudi Ze
v srednji in ne le v pozni karieri (npr. Schein et alia: 1978; Scarpello, Ledvinka:
1988).

Teorije o razvojnih fazah pa opozarjajo tudi na potrebo po specifi¢nih inter-
vencijah v razli¢nih obdobjih kariere, da se doseZe kar najvedja moZna uskladitev
med zahtevami organizacije in interesi posameznika (npr. programi usmerjanja za
novozaposlene, mentorstvo uveljavljenih kadrov, usposabljanje ob prehodu iz
strokovne v vodstveno hierarhijo oziroma permanentno izpopolnjevanje strokov-
nih delavcev, priprava na upokojitev ipd.).

Zgodnja kariera

Uvod v zgodnjo kariero je t.i. preizkusno obdobje v karieri, ki ustreza ¢asu, ko
se novozaposleni delavec prvi¢ vkljuéi v organizacijo. Po Feldmanovem mnenju:
»V tem obdobju novozaposleni spoznavajo delovne naloge, vzpostavljajo medse-
bojne odnose s sodelavci, razjasnjujejo dodeljene vloge, ugotavljajo, koliko se
njihova pri¢akovanja glede organizacije in poklica ujemajo z realnostjo, in zacenja-
jo analizirati priloZnosti za razvoj znotraj organizacije« (Scarpello, Ledvinka:
1988, 532). Potem se zacne faza osnovanja kariere, ki po mnenju Halla in Supra
traja od 25. do 40. leta starosti (prav tam: loc. cit.), njen zaletek pa je odlocilnega
pomena za ves nadaljnji potek delovne in poklicne kariere.

Gledano z vidika posameznika se tudi z vstopom v organizacijo zacenja obdob-
je sekundarne socializacije in $e posebej inkulturacije ali celo resocializacije, kar
predpostavlja predvsem pridobivanje znanja o posebnih vlogah in vedenjskih
repertoarjih oziroma gre za ponovno prilagajanje spremenjenim razmeram. Orga-
nizacijska socializacija kot proces spreminjanja popolnih tujcev v participativne
¢lane organizacij ima naslednje znacilnosti (Feldman, Arnold: 1985, 79-82):

1. sprememba stalis¢, vrednot in obnasanja (Osnova pa je spoznavanje ciljev
organizacije, Zelenih sredstev za njihovo doseganje, vzorcev uinkovitega oprav-
ljanja dela ter organizacijskih norm in vrednot.);

2. kontinuiteta socializacije v ¢asu (Organizacijska socializacija se zatne Ze
pred vstopom v organizacijo, obdobje v njej pa se deli na fazo »srefanja«, ko
novozaposleni organizacijo Sele spoznava in si prizadeva vanjo polnopravno vklju-
¢iti, in na fazo spremembe, ko se oseba ustali in prilagodi.);

3. prilagajanje novim poslom, delovnim skupinam in organizacijskim prak-
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razvijanje delovnih sposobnosti in znanj ter ucenje organizacijskih vrednot
alizacija je proces, ki zajema razli¢na podroéja),

4. medscbo;m vpliv med novozaposlenimi in nadrejenimi (Organizacijska
‘socializacija je dvosmeren proces.);

5. pomembnost obdobja zgodnje socializacije (Zacetni uspehi odpirajo
aljnje priloZnosti za nove dosezke, neuspehi in razoaranja pa zmanjSujejo
H acijo za delo ali celo spodbudijo fluktuacijo. Gre za posledioe tezav med
: anjem v delo oziroma t.i. indukcijsko krizo, katere znacilnost je predvsem
' a, da je verjetnost (izbezne, op. A. C.) fluktuacije tem vi§ja, &im krajse je tra-
i m zaposlitve (Bennison, Casson: 1984, 19).
~ Glavni problemi, s katerimi se v tem obdobju sre¢uje organizacija, so (Schein
et alia: 1978, 21-22):

1. Kako uvajati in usmerjati novozaposlene, da se bodo kar najve¢ nauéili

in razvili pozitivna stali{¢a do organizacije?

2. Kako zagotoviti, da bo prva delovna naloga dovolj spodbudna in zahtev-

" na, kar bo posamezniku omogo¢ilo, da preizkusi svoja znanja in sposobnosti?

3. Kako zagotoviti novemu delavcu ustrezne povratne informacije o njego-

-vem delu za realno presojo lastnih pomanjkljivosti in razvojnih zmoZnosti?

4. Kako zagotoviti zaposlenim naérte razvoja vkljuéno z razgovori o usmer-

jan ju kariere in ugotavljanjem razvojnih potreb, razvojnih zmoznosti in predvi-
devanjem moZnih korakov v karieri?

- Strategije, ki jih organizacije najpogosteje uporabijo za uvajanje novozapo-

slenih (predvsem tistih, ki so konéali fakultete), je mogoce razdeliti v $est sku-
(Schein: 1964, 96-97):

1. »potoni ali splavaj« (Posamezniku se Ze prvi dan dodeli odgovorna nalo-

, ki j jO opravlja samosto;no Geslo: Poglejmo, kaj si sposoben naredm )s

orgamzacue in njegove vloge v njej oziroma za hitro soodanje z organiza-
realnostjo. Zelen rezultat se doseZe npr. z dajanjem nalog, ki jih mladi
: ovnjaki niso sposobni resiti.);

3. usposabljanje med delom (vajenistvo oziroma pripravnitvo);

4. delo med usposabljanjem (Nov ¢lan organizacije je vklju¢en v usposablja-

' '5 usposabljanje (Namen je seznanjanje z vsemi funkcijami in oddelki
v organizaciji.);
6. zdruZene strategije.
- Za uspesen potek organizacijske socializacije novozaposlenih morajo podjet-

_ja upoStevati naslednja pravila (Feldman, Arnold: 1985, 82-86):

1. Zagotovi dovolj privlaéno prvo delo!
2. Zagotovi ustrezno usposabljanje!
3. Zagotovi pravocasne in ustrezne povratne informacije o opravljenem delu!

; 4 Izberi dobrega nadrejenega!*

¥ ’Zlnnqeqcvdpa dawvvbphmbma(vyihwwlommpnhknl.mhw ki se je zaljubil v kip dekleta,
j& Afrodita uslifala njegovo prodnjo in kip oZivila; poanta: oseba lahko s svojimi napori in voljo spremeni drugo osebo).

et ne oblikuje e pricakovan] i produktivnosti svojih podrejenih, temvee vpliva tudi na jihova staliita do dela in
sebe. Ce ni usposobljen, izmalici kariere mladih ljudi, globoko prizadene njihovo samospodtovanje in popadi njiiovo

bnosti in njihova produkti se bo dvignila« (Livingston: 1969: 69). Eno izmed desetih
Mmjekocwna‘j(Nahbin.Amdcne:l986)pmtinuﬁoq:remeujenivtog'mnchvv&0.h®:m

. mnqet}evujihoundoy,eobhl_ je in ohranjanj ga okolja za osebnostni razvoj zaposlenih.
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5. Oblikuj spro$¢en program usmerjanja!
6. Namesti na novo zaposlene delavce v delovne skupine z visoko delovno
moralo!
Za zgodnjo kariero pa ni odgovorna le organizacija, temve¢ tudi njen novi
¢lan. Weber in Hall mu zato priporo¢ata nekaj ravnanj (prav tam: 87):
Sprejmi delo, ki nudi izzive!
Bodi dober delavec, tako da bo§ izstopal!
Aktivno usmerjaj svojo kariero!
Pois¢i si sponzorja v organizaciji!
Poskusaj razdiriti obseg svojega dela!
Zapusti organizacijo, ¢e ti to ustreza!

SRR B Lo b

Srednja kariera

To je obdobje, v katerem posameznik predvsem ohranja tisto, kar je v karieri
dosegel. Tipi¢ne zunanje znacilnosti srednje kariere so: dodelitev klju¢nih nalog za
organizacijo; seznanjenost s poklicnimi in poslovnimi skrivnostmi; vzpenjanje po
vertikali in prevzemanje vedno vedjih odgovornosti; dodeljevanje obseZnejSega
Stevila podrejenih in mentorstvo; premik v upravni management; problemi zaradi
doseganja »platoja« in premajhne motiviranosti za delo. Posameznik pa v tem
obdobju — Super in Hall ga sicer omejujeta le na ¢as med 45. in 64. letom starosti
(Scarpello, Ledvinka: 1988, 532) dozZivlja in oblikuje: nov smisel razvoja in reali-
stiéno presojo ambicij ter lastnih zmoZnosti; ustalitev ali porajanje novih ambicij,
ki izhajajo iz samopresoje; vedji obéutek varnosti zaposlitve, vendar tudi strah
pred odpud¢anjem in stagniranjem; strah pred mlaj§imi, bolj izobraZenimi in bolj
ambicioznimi ljudmi; prizadevanje za nenehno izpopolnjevanje, ki dopolnjuje
izkusnje in razsodnost (Schein et alia: 1978, 19-20).

Organizacijam se v zvezi z zaposlenimi, ki so v srednji fazi kariere, postavljajo
naslednje dileme (prav tam: 1978, 22):

1. Kako zagotoviti: kontinuirano presojo uspesnosti dela, povratne informaci-
je, svetovanje o karieri, dolgoro¢no naértovanje kariere s polno vkljuitvijo posa-
meznika?

2. Kako zagotoviti strategije in tehnike za motiviranje tistih zaposlenih, ki so
dosegli plato, da bodo vsaj dovolj produktivni — éeprav brez nadaljnjih napredo-
vanj?

3. Kako zagotoviti ustrezne prehode s tehni¢nih del na managerska ter ustrez-
no usposabljanje za tiste zaposlene, ki imajo managerske sposobnosti in Zelijo biti
managerji?

4. Kako razviti tak$ne poti v karieri, ki bodo dopus¢ale prilagajanje osebnim
in druZinskim potrebam zaposlenih?

Problemi in skrbi bolj izkusenih ter starejsih zaposlenih (posredno tudi organi-
zacije) se razlikujejo od tegob mlajiih sodelavcev. Najbolj izstopajo naslednje
(Feldman, Arnold: 1985, 89-92):

1. pocasnejSe premestitve in napredovanje (Hitrost preme$¢anja in napredo-
vanja se po nekaj letih zaposlitve upocasni, odvisna pa je tudi od $tevila organiza-
cijskih ravni.);
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2. nova merila za premes¢anje in napredovanje (Razlikujejo se od tistih za
;prejem v organizacijo, odloéilni so npr. dobri odnosi z nadrejenimi, sre¢a ipd.);
- 3. razli¢ne delovne aktivnosti in zahteve (Po zatetnem obdobju socializacije
stane na novo zaposlem delavec ali manager samosto;m xzva;alec del ter kolega
‘Egodelavcem Kasneje je njegova osrednja vloga usmer]anje, razvijanje, vodenje in
‘yplivanje na druge ljudi, predvsem na tiste, ki so v prvi fazi kariere. V zadnjem
‘obdobju izstopa predvsem njihovo opredeljevanje razvoja organizacije oziroma
- kakega njenega dela. V vsakem obdobju je posameznik v drugaénem poloZaju:
‘najprej je nesamostojen, potem neodvisen, kasneje prevzema odgovornosti za
‘druge in na koncu izraza mo¢ in vpliv.);
4. ogrozajote delovno okolje (strah pred konkurenco novozaposlenih, ki pri-
‘hajajo iz Sol z najnovejSim znanjem);
5. stres in frustracija (posledica potrebe po dokazovanju pred mlajsimi, zavi-
* danje njihovih dobrih pla¢ in moZnosti za razvoj, zaznavanje fizinega staranja
ipd.).
il:.dEden izmed zelo perecih problemov je tudi t.i. doseganje platoja. Definicije
- razli¢nih avtorjev nakazujejo, da se »izraz dosegati plato nanasa na posameznike,
ki so se ustavili na dolo¢eni to¢ki v svoji karieri, od koder je verjetnost nadaljnje
hierarhi¢ne promocije zelo nizka. .. Ker pa je zelo tezko natan¢no oceniti verjet-
‘nost, ali bo posameznik napredoval v bliZnji prihodnosti, je odlogitev o tem, ali je
npr. manager Ze dosegel plato v svoji karieri ali ne, definirana s ¢asom, ki ga je
prezivel na sedanjem delovnem mestu. Natantneje — pojmuje se, da so managerji
- dosegli plato, ¢e so na sedanjih mestih dlje, kot so bili v povpre&ju njihovi pred-
hodniki, in da ga 3e niso, Ce je ta Cas bistveno krajSi« (Orpen: 1986, 15-16).
Vzroki za plato v karieri so objektivni (zunanji) ter subjektivni (notranji).
Nekaj najbolj pogostih: prepotasno povefevanje Stevila delovnih mest, reorgani-
zacije, sprememba tehnologij, nizka fluktuacija, zastarelo in pomanjkljivo znanje
~ zaposlenih, njihove neustrezne sposobnosti ipd. Konzultanti kot najbolj u¢inkovi-
' te resitve problema doseganja platoja v karieri priporo&ajo: reorganizacijo podjet-
ja, premestitve, fluktuacijo, svetovanje in names$¢anje na zahtevneﬁe delovno
- mesto (Warren, Ference, Stoner: 1975, 6).
S predstavitvijo problematike platoja v karieri se seznam teZav delavcev $e ne
‘konéa. Ena izmed njih je po zunanjih znadilnostih pravzaprav nasprotje pravkar
‘opisane — zdi se, da so ljudje uspesni pri delu, ponujajo jim celo napredovanje,
v resnici pa te osebe, ki trpijo za fenomenom sleparstva, menijo, da je njihov uspeh
posledica sreée ali prevare, da si ga torej ne zasluiuo Kako odkriti, ali nas mudi ta
mblem" Psihologov nasvet (Thorne: 1989, 74) je jasen: postaviti si je treba nekaj
‘vprasanj: Ali so ljudje prepri¢ani, da ste bolj sposobni, kot ste v resnici? Ali vas od
‘€asa do Casa skrbi, da vas bo kdo razkril? Ali tezko sprejemate pohvale? Ali imate
' gpb&ltek da skrivate nekatere svoje lastnosti pred drugimi. Ali pogosto uspete, ko
pnéakulete neuspeh? Ce so odgovori pritrdilni, je treba zadeti s terapijo. Prvié,
- zavedaijte se, da trpite. Drugi¢, nauite se dajati in sprejemati pozitivni feedback.
"ﬁetjlé ponovno dolotite svoje neuspehe. Cetrti¢, osredotodite se na stvari, ki jih

Delovna kariera se kon¢a z obdobjem pozne kariere, ki je hkrati tudi obdobje
»upadanja«. Do faze pojemanja razvoja kariere pa lahko pride Ze prej — npr.
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v srednji karieri. Razlika? »Pojemanje razvoja v srednji karieri je povezano s fru-
stracijami, ki jih povzrotajo neuspeine razreSitve problemov v fazi ohranjanja
doseZenega v karieri. Proces prekinjenega razvoja v pozni karieri pa je preprosto
le prehod iz zaposlenosti v upokojitev, ko posameznik nacrtuje, da se bo posvetil
tistim interesom in aktivnostim, ki se jim je moral prej odpovedati (Scarpello,
Ledvinka: 1988, 534). Schein (Schein et alia: 1978, 20) pa lo¢i pozno kariero
(obravnava jo pod isto to¢ko kot srednjo kariero) ter samostojno obdobje pojema-
nja razvoja. Po njegovem mnenju je za pozno kariero znatilno, da se posamezniku
dodeljujejo predvsem taksna dela, ki ustrezajo njegovi izkuSenosti ter razsodnosti
oziroma so bolj druzbeno usmerjena ali pa vkljuéujejo tudi usposabljanje drugih.
Oseba premaguje krizo srednjih let, se psiholo§ko pripravlja na upokojitev in iS¢e
nove moznosti za samorazvoj zunaj sluzbe. V fazo upadanja kariere pa prifteva
naslednje procese: formalno pripravo na upokojitev, obredje ob upokojevanju in
nadaljnje vkljuevanje v organizacijo — na novih osnovah — &e je to §¢ moZno.
Hkrati pa se mora posameznik prilagoditi novi vlogi, ki vsebuje manj odgovorno-
sti, in manj strukturiranemu Zivljenju. To pa pomeni tudi, da z druZino in okoljem
vzpostavi drugaéne odnose.

Japonski model ponovnega zaposlovanja upokojencev oziroma prilagajanja
delovnega sistema starej$im zaposlenim (adaptacija delovnih nalog starej$im ose-
bam, usposabljanje, presoja njihovih sposobnosti, pridobivanje podpore v organi-
zaciji: usposabljanje nadrejenih za delo s starejSimi, razvijanje naklonjenosti do
starejsih pri mladih delavcih ipd., svetovanje in skrb za njihovo zdravje ob more-
bitnem stresu pri delu /Amaya: 1983, 26-28/) odgovarja skoraj na vsa vprasanja,
s katerimi se soofata v pozni karieri oziroma fazi njenega pojemanja tako organi-
zacija kot posameznik (Schein et alia: 1978, 22).

1. Kako pomagati ljudem pri prilagoditvi spremenjeni vlogi, ko njihove kari-
ere prehajajo iz aktivnih v bolj svetovalne vioge?

2. Kako pripraviti ljudi na upokojitev?

3. Kako pristopati k upokojevanju, da ne bi prizadeli predstave zaposlenega
o lastni vrednosti, potem ko je Ze izgubil svojo formalno vlogo v organizaciji?

4. Kako oblikovati takine nove in ustvarjalne zaposlitve za skrajSan delovni
&as, ki bodo izrabljale znanje, izkusnje in modrost upokojencev?

Odgovor na probleme v pozni karieri je oblikovanje vsestranskih planov, ki
bodo omogoéali celo Zivljenjsko kariero, in to Ze od takrat, ko se posameznik prvi¢
pridruZi delovni sili (Amaya: 1983, 12). Potem bi se lahko izognili tudi tak$nim
problemom, kot je »izgorevanje« zaposlenih. »Znaki izgorevanja se pojavijo nena-
doma in presenetijo tako ,Zrtev' kot opazovalca. Ljudje se enostavno ustavijo. Cez
no¢. Njihova pozitivna stali$¢a postanejo nihilisti¢na. Na pol poln kozarec vode
zaénejo gledati kot na pol praznega. Njihova dobra volja izgine. Stranke zaénejo
imenovati $pekulanti, nasprotnike butci in sodelavce nesposobneZi« (Thorne:
1989, 58). In: »Upadajoca delovna etika, nizka kakovost opravljanja dela, absenti-
zem in fluktuacija so oditni znaki izgorevanja &loveskih virov na dolo¢eni organiza-
cijski ravni (Etzion: 1988, 164).

Opozoriti je treba tudi na probleme zaposlenih v t.i. »emocionalnih« sluZzbah
(Thornea: loc. cit.), ki morajo biti neprestano ustreZljivi, prijazni, nasmejani,
&eprav so njihove stranke Zaljive in nesramne. To pa privede do emocionalnega
izérpavanja, Se posebej, &e ne poskrbijo za ponovno ,polnjenje emocionalnih
zalog', ki pa je v dana$njih razmerah oteZeno, vendar ne zaradi slabljenja osebne-
ga fiziénega ali psihi¢nega mehanizma prilagajanja, temveé zaradi spremenjenega
okolja — zmanjsuje se Stevilo ljudi, ki jim lahko zaupamo in od katerih lahko
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pri¢akujemo pomo; tudi obseg, v katerem lahko predvidevamo, se pripravljamo
- in nadziramo spremembe, ki jih prinasata delo in prosti ¢as, je najmanjsi v zgodo-
Kaj storiti, da se izognemo izgorevanju oziroma njegovim posledicam, saj
mnogi ljudje, ki si postavljajo visoke standarde dela, pa potem sprevidijo, da
delovnim obremenitvam niso kos, zapustijo organizacijo? Nasvet: »Da bi prepredi-
li izgorevanje, prepricajte svojo organizacijo, da se bolj prilagodi va$im potrebam
in profilu in vas naj ne sili izkljuno le v svoje oblike in usmeritve. Ce ste eden
izmed vedno bolj $tevilnih emocionalnih delaveev, morate ustvariti in gojiti Siroko
razpreden sistem socialne podpore in najti v njem sprostitev ter nasvete izkuenih
ljudi . . . Brez tak3ne pomoti je le vprasanje ¢asa, kdaj boste zapustili organizacijo«
(prav tam: loc. cit.).

Hall je predlagal organizacijam troje sklopov ukrepov za vodenje poznega
razvoja v karieri (Feldman, Arnold: 1985, 92-94):

1. dodelitev ustreznega dela (Rotiranje zaposlenih skozi razlitne oddelke ozi-
roma organizacijske funkcije omogoéi, da osvojijo nova znanja;

2. natrtovanje kadrov (Razvoj v karieri lahko spodbudijo tudi kratkoroéne ali
dolgoro¢ne napovedi o kadrovskih potrebah.);

3. kadrovska politika (Gre za ukrepe svetovanja glede kariere — vkljutujejo
tudi ocenjevalne centre in »delavnice« za individualno naértovanje kariere, fleksi-
bilen delovni ¢as, 3tudijski dopust, nenehno izobraZevanje, geografsko premesti-
tev, nalrtovanje upokojevanja itd.).

Organizacijske kariere

Organizacijske kariere obsegajo tako premestitve kot napredovanja zaposlenih
(Scarpello, Ledvinka: 1988, 540-543). Premestitve avtorja poimenujeta s karierni-
mi potmi, napredovanja pa s kariernimi lestvicami. Logita: tradicionalno, grozdna-
fo in mreZasto lestvico. Tradicionalna karierna lestvica temelji na hierarhiji med
specializiranimi deli znotraj funkcijskih oddelkov v organizaciji. Grozdnata karier-
na lestvica je sicer podobna tradicionalni, vendar pa poti napredovanja temeljijo
na delih, ki so sicer hierarhi¢na, vendar vsa spadajo v isto druZino del, kar omogo-
¢a, da ljudje napredujejo med oddelki z razli¢nimi funkcijami, vendar v okviru iste
druzine del. MreZasta lestvica pa je razSirjena tradicionalna oziroma grozdnata

lestvica. Podlaga je prepri¢anje, da so nekatere sposobnosti in znanja, ki jih zahte-
' vajo dela znotraj iste druZine del, prenosljiva na dela v drugo druZino del. Ugoto-
Vijo se torej tista znanja in sposobnosti, ki so potrebna za dela iz razli¢nih druZin
poklicev, ter razvijejo karte moznih premikov in lestvice napredovanj med razli¢-
- nimi skupinami del.

Opisane lestvice napredovanja se lahko uporabijo tako za strokovna kot za
managerska dela. Da ne gre zgolj za moZnost, temve¢ za nujnost, dokazuje J. Je-
roviek: »Delovna organizacija mora imeti dve liniji napredovanja: vodstveno in
strokovno. Po statusu, moéi in dohodku mora biti strokovna linija enakovredna
vodstveni« (Jeroviek: 1987, 10).

- Starosta raziskovanja in teoreti¢nega pojasnjevanja druzbene stratifikacije in
‘mobilnosti, ki je vpeljal Se danes uporabljeni pojmovni aparat’, a tudi nekaj

~ ® Npr. poklicna stratifikacija, interpoklicna stratifikacija, intrapoklicna stratifikacija, razpon poklicne stratifikacije,
: poklicne stratifikacije, horizontalna mobilnost, vertikalna mobilnost, vzpon, nazadovanje ...
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nesprejemljivih tez, ameriski sociolog ruskega rodu P. A. Sorokin (1899-1968) je
poleg ekonomske in politiéne stratifikacije ter mobilnosti analiziral e poklicno
(Sorokin: 1964).

Raziskave o socialni stratifikaciji se tradicionalno ukvarjajo z njenimi nasled-
njimi vidiki:

1. vrsto polozajev v socialni strukturi in spremembo v njih skozi ¢as,

2. vzpenjanjem posameznikov na te poloZaje,

3. alokacijo nagrad za posamezne poloZaje.

Studija, ki jo je na podlagi podatkov o 800.000 proizvodnih delavcih, informa-
cijah o pladilni strukturi in formalni organizacijski zgradbi okrog 7000 3vedskih
podjetij izvedel P. Hedstrom (Hedstrom: 1988), poskusa sistemati¢no vkljuciti
organizacije v stratifikacijsko teorijo in raziskovanje tako, da pokaze, kako for-
malna struktura organizacije vpliva na vsako od stratifikacijskih razseZnosti. Razi-
skovalec je teorijo pladilne neenakosti v organizacijah zasnoval na dveh zakonito-
stih:

1. imperativu plagila (v vseh organizacijah imajo tisti na vi§jih organizacijskih
ravneh vi§je urne zasluzke kot njihovi neposredno podrejeni);

2. imperativu velikosti (Ce organizacije rastejo, se njihovim hierarhijam doda-
jajo nove ravni nadrejenosti — ve&ja je njihova vertikalna diferenciacija. ).

Omenjeni zakonitosti sta univerzalni, zato je distribucija zasluzkov v podjetjih
neposredno odvisna od velikosti organizacije (manjsa kq je organizacija, bolj enaki
zasluzki so v njej) in oblike organizacijske hierarhije (stopnja neenakosti v zasluz-
kih naras¢a, ko se §tevilo ravni dela povecuje, $e posebej v organizacijah z manj3im
Stevilom hierarhiénih ravni, ter pada, ko se poveuje obseg nadzora ali Stevilo
zaposlenih, ki so podrejeni enemu managerju).

P. Hedstrém je primerjal tudi strukturalni pristop (izhodis¢e: placilni razponi
50 izraz znacilnosti del) z alternativnim pristopom (izhodis¢e: pladilni razponi so
izraz znadilnosti posameznikov). Statisti¢na analiza odnosa med intraorganizacij-
sko porazdelitvijo zasluZkov ter izobrazbe in izkuenj tistih, ki delajo v organizaci-
jah, je pokazala zelo nizko povezanost. Razkrila pa je mo¢no zvezo med struktur-
nimi znadilnostmi organizacije (obseg nadzora in $tevilo hierarhi¢nih ravni ter
intraorganizacijsko porazdelitvijo pla¢, kar potrjuje pravilnost strukturalnega pri-
stopa.

Svedski raziskovalec je torej ugotovil, da stopnjo plailne neenakosti v delov-
nih organizacijah v najvedji meri dolo¢a oblika organizacijskih zgradb. Oblika teh
formalnih struktur pa je neposredno odvisna od razliénih tehnolo$kih vidikov
proizvodnega procesa. Tako kapitalna intenzivnost kot kompleksnost del
pomembno neposredno vplivata na obseg nadzora in s tem posredno tudi na
stopnjo plailne neenakosti v organizacijah. (Bistvena tehnoloska razseznost, ki
vpliva na formalno strukturo organizacij, je kompleksnost delovnih nalog. V orga-
nizacijah, kjer so dela podrejenih bolj rutinska in manj kompleksna, je delo nadre-
jenih laZje in zahteva manj asa, kar omogoca $irsi obseg nadzora). Na premike
posameznikov v socialni strukturi je treba gledati kot na proces napredovanja, ki
je posledica interakcij med priloZnostmi, ki jih daje organizacijska struktura, in
osebnimi znadilnostmi posameznikov. MoZnosti za napredovanje posameznika in
njegov poloZaj so (poleg izpraznjenih mest zaradi fluktuacije ter napredovanj dru-
gih ali pa zaradi na novo odprtih delovnih mest kot posledic potreb dela) odvisne
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‘od formalne strukture organizacij: vedji ko je obseg nadzora, manjSe so njegove
‘moZnosti za napredovanje.

Kot ugotavlja Ze F.Hedstrém, so bile stratifikacijske $tudije osrednja tema
sociologov skozi celotno zgodovino stroke, vendar so bile organizacije izlotene iz
~ taksnih raziskav kot tudi iz teorije. »Ce so stratifikacijske Studije delovnih organi-
zacij morda enostranske, pa mobilnostnih $tudij prakti¢no ni. Pri tem mislimo
zlasti na sisteme napredovanja, ki vkljutujejo raznovrstne kanale in pogoje verti-
kalne mobilnosti, ter na dejanske premike posameznikov ali celih skupin v social-
nih sistemih organizacij, na kariere posameznikov in na pribliZevanje oziroma
oddaljevanje posameznih skupin. Take analize intraorganizacijske mobilnosti bi
nedvomno pripomogle k razumevanju intergeneracijske mobilnosti, poleg tega pa
bi bile pomembne tudi za razumevanje Stevilnih organizacijskih problemov, kot so
marginalizacija posameznih socialnih skupin, identifikacija z organizacijo, konflik-
ti, fluktuacija in podobni« (Svetlik: 1988, 6).
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