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V prispevku se osredoto¢imo na problematiko prehoda med zaposlitvami
kot stalnice v Zivljenjskih potekih sodobne postmoderne druzbe. Posebno
pozornost namenimo prehodu iz zaposlitve strokovnega delavca v vzgojno-
izobrazevalni praksi v zaposlitev visokoSolskega ucitelja, kjer gre poleg prica-
kovanih tezav prehajanja zaradi individualnih znacilnosti posameznika prica-
kovati Se tiste, ki so posledica individualizacije (stresa). S kvalitativno raziskavo,
v katero smo vkljucili osem posameznikov (moska slovni¢na oblika se uporab-
lja za vse udelezence raziskave ne glede na spolno identiteto, tudi v prid za-
gotavljanja anonimnosti) z izkusnjo izpostavljenega prehoda, smo raziskovali
dozivljanje slednjega, v povezavi z nekaterimi procesi sodobne postmoderne
druzbe. Analiza je pokazala na prisotnost posledic individualizacije (individua-
lizacije tezav, diktata vsezivljenjskega ucenja), ki jih udelezenci sprejemajo kot
»naraveng, samoumeven del prehodov, opozorila na pomen zadostne koli¢ine
identitetnega kapitala za uspesno adaptacijo in potrdila odsotnost kolektivne
podpore novincem v akademskih zaposlitvah.

Klju¢ne besede: prehod med zaposlitvama, individualizacija, identitetni kapital,
visokoSolski ucitelj, postmoderna druzba

Uvod

Prehodi med zaposlitvami so v »svetu dela« postali stalnica, zato je tak svet
zahtevnejsi (tudi stresnejsi, op. a.) in kot tak od posameznikov pri¢akuje sa-
mozaupanje ter nenehno delo na sebi (Drobnic¢ 2020). To lahko vidimo tudi
v kontekstu, ki ga izpostavita Pavli¢eva in Sadlova (2019), ko gre za pretirano
ukvarjanje s samim seboj kot posledico procesa individualizacije,' ki posame-

' Na tem mestu moramo opozoriti na pomembno razliko med uveljavljenim pedagoskim kon-
ceptom individualizacije, ki se udejanja kot sodobna pedagoska praksa in poudarja pomemb-
nost upostevanja individualnih potreb, znacilnosti, interesov ipd. posameznikov, vklju¢enih v
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znike odvraca od povezovanja in posledi¢no kolektivhe pomoci in podpore.
V takih primerih je torej prehod definiran kot psihosocialen proces soo¢anja
s spremembo zaposlitve na ravni posameznika, podvrzen u¢inkom individu-
alizacije (kot o njej Pavli¢eva in Sadlova (2019)), med katero spada tudi indi-
vidualizacija tezav posameznikov (Rener 2007).

Med individualizirane? tezave $tejemo negotovost, nestalnost in nesamo-
umevnost zaposlitve za nedoloc¢en (as, ki jih vecina avtorjev (Drobnic 2020;
Pavli¢ in Sadl 2019; Ule 2017 ipd.) izpostavlja kot stalne dejavnike tveganja in
izvora stresa’ v postmoderni druzbi. Posledica tega so pritiski in stresi, tako
Uletova (2017), med katerimi prevladujejo taki, ki so posledica potrebe po ne-
nehnihizbirah in ob¢utka negotovosti, tesnob v zvezi s pravilnostjo odlocitev
in izbir. Z njimi naj bi se posameznik na podro¢ju zaposlovanja sprijaznil tako,
da bi se naucil sam obvladati »problematiko prehodov med zaposlitvami,
izgrajevati svoj karierni razvoj, ki postaja klju¢ni del njegove samopodobe«
(Drobnic 2020, 169).

Ce se osredoto¢imo na specificen prehod iz zaposlitve strokovnega de-
lavca v vzgojno-izobrazZevalni praksi v zaposlitev visokoSolskega ucitelja (v
nadaljevanju prehod),” je smotrno vprasanje glede razlik med stopnjami’ in-

vzgojno-izobrazevalne procese, in med procesom individualizacije, kot jo definiramo v pricu-
jotem prispevku. V slednjem tako izhajamo iz socioloske opredelitve individualizacije, ki po-
meni, da vso odgovornost za nastale situacije, tezave, za dozivljanje in reSevanje le-teh (tudi
takih, povezanih s stresom na delovnem mestu) ter za uspeSnost/neuspesnost soo¢anja s temi
druzbenimi situacijami in tezavami pripise zgolj individuu. S tem so popolnoma spregledani
pomembni druzbeni vidiki — kontekst situacij, druzbena (strukturna in sistemska) vpetost in
posledi¢no kolektivna odgovornost —, ki naj bi bili izhodisce za kolektivne in politicne akcije
(Pavli¢ in Sadl 2019; Rener 2007).

Kot individualizirane tezave razumemo tiste, ki so poledica procesa individualizacije.

% Lahko bi torej rekli, da kaZe nestalnost zaposlitev oz. prehajanje med zaposlitvami umestiti med
enega od sestavnih elementov stresa na delovnem mestu, ki bi ga opirajo¢ se na individuali-
sticna izhodisca lahko definirali kot zgolj individualno doZivetje v situacijah, ko je posameznik
soocen z (ogrozajocimi) spremembami v okolju, previsokimi zahtevami, za katere ta posamez-
nik oceni, da jih ne zmore obvladati (oz. nadzirati, nanje vplivati, op. a.) (Lazarus 1976 v Pavli¢
in Sadl 2019). Proces adaptacije na »ogrozajo¢e« spremembe, ki jih prehodi prinasajo, je v ob-
dobju individualizacije Zivljenjskih potekov, ko se druzbene zahteve, odgovornosti, urejanja
preloZzena na posameznika (Ule 2017), zgolj odgovornost slednjega. Po drugi strani pa Pavli-
¢eva in Sadlova (2019) opozarjata, da je t. i. stres na delovnem mestu, kot eden klju¢nih rizi¢nih
dejavnikov za psihofizi¢no zdravje zaposlenih, tudi druzbeni problem in odgovornost.

*V prispevku se pojavlja tudi omemba prehoda s strokovne oz. prakti¢ne ravni na akademsko
raven, ki je v tem primeru »sinonim« za prav ta prehod, uvedemo pa jo zaradi lazje berljivosti
teksta.

*S pojmom stopnja Zelimo ponazoriti mo¢ procesa individualizacije na kontinuumu od nizke
preko srednje do visoke.
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dividualizacije tezav (ter posledi¢no tudi stresa na delovnem mestu, op. a.)
znotraj delovnih organizaciji na prvi oz. drugi ravni.

Na podlagi druzbenih kritik, ki opozarjajo na privatizacijo in komerciali-
zacijo javnega Solstva z visokosSolskim sistemom na celu (Burcar 2012; Laval
2005; Zavirsek 2018), bi kazalo posebej izpostaviti, da neoliberalna drzava uni-
verzam vsiljuje korporativno-poslovni model delovanja, ki drasti¢no vpliva
tudi na kvaliteto poucevanja in poglobljeno raziskovalno delo (Burcar 2012).
Med drugim prihaja do prehoda »od horizontalnega kolegialnega in ucitelj-
skega upravljanja [...] k hierarhi¢ni menedzersko-administrativni strukturi, ki
jo zaznamuje delegiranje nalog in vsebin tako pedagoskega kot raziskoval-
nega dela v skladu z interesi zunanjih dolocevalcev politik izobraZevanja in
raziskovanja« (Lustig 2005 v Burcar 2012, 246). Kar pomeni, da so visoko3olski
ucitelji pod nenehnimi pritiski povecanja ucinkovitosti in produktivnosti, ki
zmanjsujejo obseg socialnih in delavskih pravic (Burcar 2012) in povecujejo
stres, tezave na delovnem mestu. Ce omenjenemu dodamo 3e proces indivi-
dualizacije (stresa) (Pavli¢ in Sadl 2019), ki spregleda druzbenostrukturne ra-
zloge za stres, tezave zaposlenih, potem je smotrno vprasanje, ali je akadem-
ska zaposlitev zaradi tega, ker se nahaja na vrhu piramide javnega Solstva
(Burcar 2012), bolj podvrzena »vsiljenim diktatom profitno naravnane trzne
logike« (str. 223) v primerjavi z zaposlitvijo v vzgojno-izobrazevalni (v nada-
ljevanju VIZ) (osnovnosolski, srednjesolski) praksi. Poleg tega menimo, da
na dozivljanje prehoda vpliva tudi »diktat« vseZivljenjskega ucenja (Brezovec
2017), ki se na akademski ravni kaze kot samoumevnost, »naravnost« udeja-
njanja tega koncepta. Izpostavljeno opozarja na skorajda ideolosko kontami-
niranost, zaradi katere se lahko zgodi, da spregledamo procese, ki kazejo na
izrazito podvrzenost individualizaciji in osebni izbiri (Rener 2007) in v katerih
so kakrsna koli stiska, stres in kriza, ki se pojavijo ob prehodu iz strokovne v
akademsko sfero, 3e toliko bolj opredeljeni le kot nesre¢ne zgodbe posame-
znikov, ki so resljive samo individualno, z osebnim delovanjem (Rener 2007),
vsezivljenjskim uc¢enjem in delom na sebi (Drobnic 2020).

Ceprav je s strani delodajalca tako na prakti¢ni kot na akademski ravni si-
cer pricakovana precejsnja stopnja »aktivacije«, kot jo opredeljujeta Pohl in
Walther (2007), pa posameznik postaja vse odgovornejsi za lastno (socialno)
vklju¢enost, kar pomeni, da se tudi strukturne tezave (ki se navezujejo na po-
goje in organizacijo, vodenje dela, zaposlenih) individualizirajo in prikazujejo
kot zahteve po vedji pripravljenosti za sprejemanje tveganih odlocitev in po
tem, da zaposleni »poskrbijo sami zase« (Ule 2017, 108). S tako obliko indivi-
dualizacije se zgolj spremeni nacin druzbenega nadzora, ki samostojnost v
odlocanju nadomesca s t. i. »simulacijo samostojnosti« (str. 109). »Tako se pri-
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vecjo odvisnost ljudi od globalnih druzbenih institucij, ki jim ponujajo >pod-
porog, Se bolj pa jih zavajajo v trzno pogojene in vodene vzorce Zivljenja.« (str.
109) Slednje se potem v akademski praksi odraza tako na makro- kot na mi-
kroravni, ko individualizirani posamezniki pod okriljem iste delovne organi-
zacije nastopajo kot tekmeci v »bitki za statusne simbole in dobic¢ek«. O uspe-
$nosti/neuspesnosti novincev in drugih zaposlenih v tej »akademski bitki,
katere del so tudi identitetni trgi, odloca identitetni kapital (C6té 2000 v Ule
2017), ki ga sestavljajo vsi psiholoski in socialni viri posameznika (raznoliki ka-
pitali), s katerimi deluje, se udejstvuje na omenjenih trgih.® Glede na koli¢ino
identitetnega kapitala, ki je, kot je videti, sestavljen tudi iz kompetenc Life-
Comp’ (Sala idr. 2020) in strategij samoregulacijskega u¢enja (Zimmerman
1989), je novinec (zaposleni) uspesen/neuspesen v akademski praksi.

Razlika med zaposlitvama poleg Stevilnih drugih odpira tudi Ze izposta-
vljeno vprasanje glede soodgovornosti delovnih organizacij za dusevno
zdravje zaposlenih. Menimo, da tako na ravni prakse kot na akademski ravni
ne gre govoriti o kakSni pomembni razliki glede senzibilnosti delodajalcev za
pocutje in dozivljanja svojih zaposlenih, saj so tako eni kot drugi podvrzeni
preoblikovanju »podjetij«® v smeri zmanjsevanja stroskov in zvievanja u¢in-
kovitosti. Bistvena razlika je po nasem mnenju prav v prisotnosti/odsotnosti
kolektivne zavesti in pripadnosti, ki se v praksi $e kaZeta, kot Ze re¢eno, pred-
vsem zaradi same narave dela in skupnih ciljev, ki jim zaposleni sledijo, v
visokoSolskem udejstvovanju pa sta opredeljeni bolj kot ovira tekmovalno
naravnani neoliberalni akademski karieri.

Problem, namen, cilji raziskave in raziskovalna vprasanja

V raziskavi se osredotoc¢imo na podrobnejse razumevanje problematike pre-
hodov med zaposlitvami, ki predstavljajo stalnico individualiziranih Zivljenj-

¢ Zavedamo se, da na tak nacin v razpravo vnasamo neoliberalisti¢no izrazoslovje, s katerim Ze-
limo $e poudariti problematiko procesov sodobne neoliberalne druzbe. Pojme, iz katerih izha-
jamo, uvede Coté (2000 v Ule 2017), ki na podlagi Bourdieujeve teorije kapitalov predlaga pojem
identitetnega kapitala, ki poveze pojma ¢loveski in kulturni kapital, nato pa pojasni, da »posa-
meznik na podlagi svojih kapitalskih identitetnih vlozkov v prihodnost >pobira devidende« na
identitetnih trgih. Da postane dober igralec na njih, mora najprej vzpostaviti stabilen ob¢utek
sebstva, tega pa podpirajo socialne in tehni¢ne spretnosti na stevilnih podrog¢jih dejavnosti,
ucinkovit vedenjski repertoar in socialni razvoj ter vkljuc¢enost v klju¢ne socialne in poklicne
mreze« (str. 113).

7 Gre za osebne in socialne kompetence ter kompetence, povezane z u¢enjem uéenja, ki pred-
stavljajo temelj klju¢nih kompetenc na evropski ravni.

®Tu govorimo tudi o $olah, fakultetah kot o podjetjih, o ¢emer je pisal Laval (2005).
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skih potekov (Pavli¢ in Sadl 2019; Ule 2017). Pri tem najve¢ pozornosti po-
svetimo prehodu iz zaposlitve strokovnega delavca v vzgojno-izobraZevalni
praksi v zaposlitev visoko3olskega ucitelja (v nadaljevanju prehod), saj me-
nimo, da je slednji specificen prav zaradi ve¢jih razlik med organizacijo dela,
delovnimi mesti ter posledi¢no delovnimi nalogami in nacini dela ipd., ki so
v primeru zaposlitve na akademski ravni $e toliko bolj podvrzeni procesom
globalizacije in individualizacije. To po eni strani pomeni, da so pri¢akova-
nja do novincev (in drugih zaposlenih) podvrzena nenehnim zahtevam po
samostojnem odlo¢anju in delovanju, ki se mora, pod vplivom »ideologije«’
vsezivljenjskega ucenja (Drobnic 2020), zgolj samomotivirati in samoorgani-
zirati v lastnem ucenju (Ule 2017) (kjer je Se posebej pomembna samoregula-
cija) in posledi¢no tudi v profesionalnem udejstvovanju. Po drugi strani pa to
pomeni, da so tudi vse teZzave novincev (pa tudi drugih zaposlenih) 3e toliko
bolj individualizirane, opredeljene znotraj »nesre¢nih zgodb posameznikov«
(Rener 2007) in posledi¢no je tudi odgovornost za reSevanje ter soocanje z
njimi zgolj na plecih teh nesre¢nih posameznikov.

Kot enega od pomembnih dejavnikov, ravno zaradi individualizacije te-
Zav, izpostavimo pojem identitetnega kapitala (Coté 2000 v Ule 2017), ki za-
jema vse kontekste, pomembne za razvoj (profesionalne, op. a.) identitete v
postmoderni druzbi, hkrati pa opozorimo na pomen rekonstrukcije tezav na
delovnem mestu (med katerimi pomembno mesto zavzema stres) (Pavli¢ in
Sadl2019) iz zgoljindividualnega v hkrati druzbeno izkustvo, ki s tem postane
tudi del strukturne problematike in tako soodgovornost delovne organiza-
cije/delodajalca.

Namen raziskave je raziskati doZivljanje in s tem poglobiti razumevanje
kompleksnosti prehoda med zaposlitvama pri zaposlenih, ki so ta prehod
izkusili, predvsem v povezavi z nekaterimi kljuénimi procesi in s pojmi so-
dobne postmoderne druzbe, kot so individualizacija (tudi v povezavi z glo-
balizacijo), identitetni kapital in koncept vseZivljenjskega ucenja.

V raziskavi smo sledili naslednjim ciljem:

1. raziskati dozivljanje prehoda in vlogo identitetnega kapitala v procesu
prehajanja iz ene zaposlitve v drugo pri udeleZencih raziskave;

2. ugotoviti prisotnost procesa individualizacije teZav (stresa) in posledic
le-tega v primerih vklju¢enih udelezencev;

3. preveriti, katere od (organizacijskih, kolektivnih) strategij soocanja s

? Z navednicami zelimo opozoriti na nekriti¢no in pretirano idealizirano uporabo koncepta vse-
zivljenjskega ucenja, kot jo opisuje Drobni¢ (2020).
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prehodom bi se udeleZzencem raziskave zdele koristne in bi po njiho-
vem mnenju olajsale tezave, ki so jih imeli sami.

Na podlagi ciljev pa smo izpostavili naslednja raziskovalna vprasanja:

1. Kako bi lahko opredelili prehod, kot ga dozivljajo udelezenci raziskave,
in kakSno vlogo je imel identitetni kapital v procesu prehajanja?

2. Na kaksen nacin lahko povezemo nacine/strategije soo¢anja s preho-
dom s procesom individualizacije tezav (stresa) in kakSne posledice za
udelezence raziskave bi lahko pripisali temu procesu?

3. Kako udeleZenci raziskave ocenjujejo odgovornost delovne organiza-
cije za podporo pri prehodu in kaj menijo o podporiin pomoci v obliki
kolektivnih strategij soocanja s tezavami (stresom)?

Metodologija

Izvedli smo kvalitativno raziskavo in uporabili deskriptivho metodo empi-
ricnega pedagoskega raziskovanja. V raziskavo je bilo vklju¢enih osem po-
sameznikov z izku$njo prehoda iz prakse na akademsko raven zaposlitve v
okviru slovenskega vzgojno-izobrazevalnega sektorja."” Izkudnja prehoda je
bila glavni kriterij za sicer namenski izbor udelezencev raziskave. V pregled-
nici 1 so prikazani za raziskavo relevantni podatki o udelezencih.

Z vsakim od udelezencev smo preko aplikacije ZOOM izvedli polstruktu-
riran intervju, ki je zajemal deset izhodiS¢nih vprasanj. Zbiranju podatkov
je sledila kvalitativna obdelava le-teh, v kateri smo izpostavljenim kodirnim

1° Zaradi zagotavljanja anonimnosti smo navedli zgolj najsplonejsi naziv za trenutno zaposlitev
tako v praksi kot na akademski ravni.

Preglednica 1 Relevantni podatki o udelezencih raziskave

() (2) (3) (4) (5)

Oseba A 64 39 6-7 VisokoSolski ucitelj

Oseba B 46 17 4 VisokoSolski ucitelj

Oseba C 41 18 1 Visokosolski ucitelj

Oseba D 39 15 1 Visoko3olski ucitelj

Oseba E 36 12 2 Strokovni delavec v vzgojnem zavodu

Oseba F 52 25 4 VisokoSolski ucitelj

Oseba G 47 22 5 Strokovni delavec v varstveno-delovnem centru
Oseba H 45 18 3 Strokovni delavec v osnovni $oli

Opombe (1) udelezenci raziskave, (2) starost, (3) leta delovne dobe, (4) Stevilo menjav zapo-
slitve, (5) trenutno delovno mesto.
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enotam pripisali kode (1. in 2. reda), nato zdruzevali v pojme in nazadnje v
nekaj klju¢nih kategorij. Z vzpostavljanjem razmerja med pojmi in klju¢nimi
kategorijami (s pomo¢jo dolo¢anja nadpomenk z analizo pridobljenim poj-
mom) smo odgovarjali na izpostavljena raziskovalna vprasanja.

Rezultati in razprava

V okviru prvega raziskovalnega vprasanja v zvezi z definiranjem prehoda, kot
ga dozivljajo udeleZenci raziskave, in z vlogo identitetnega kapitala v pro-
cesu prehajanja smo izpostavili kategorijo Definiranje in doZivijanje prehoda
s pojmi: razlogi za odlocitev za prehod in pricakovanja glede nove zaposlitve,
spoznanja glede realnosti/nerealnosti pricakovanj (v zvezi z novo zaposlitvijo),
podobnosti/razlike med zaposlitvama, doZivijanje in soocanje s spremembami
(nove zaposlitve) in uspesnost/neuspesnost adaptacije.

V okviru drugega vprasanja v zvezi s povezavo med nacini/strategijami so-
ocanja s prehodom in procesom individualizacije tezav (stresa) ter posledi-
cami procesa za udelezence raziskave smo identificirali kategorijo Nacini so-
ocanja s prehodom s pojmi: osamljenost, samoodgovornost za soocanje in (so-
cialna) vkljucenost v delovno okolje.

Pri tretjem - kako udeleZenci raziskave ocenjujejo odgovornost delovne
organizacije za podporo pri prehodu in kaj menijo o podpori in pomoci v
obliki kolektivnih strategij soocanja s tezavami (stresom) — pa smo v analizi
izpostavili kategorijo Vloga delovne organizacije pri prehodu in predlogi pod-
pore ter pomoci novincem, ki zajame tudi pojma vloga delovne organizacije in
predlogi podpore in pomoci.

V preglednici 2 predstavljamo pojme in klju¢ne kategorije, ki smo jih v ana-
lizi identificirali glede na zastavljena raziskovalna vprasanja.

Definiranje in dozivljanje prehoda

Odlocili smo se, da kategoriji definiranje in dozivljanje prehoda v rezultatih
predstavimo zdruzeno, saj sta v nelocljivem razmerju - prepricanja udele-
Zencev o prehodu (s pomocjo katerih udelezenci definirajo prehod) so tesno
povezana z doZivljanjem le-tega. Obe kategoriji sta v soodvisnosti tudi od
osebnega in profesionalnega kapitala (slednja pa sta del identitetnega).

Na podlagi analize odgovorov bi prehod lahko definirali kot proces oz. pre-
hodno obdobje, v katerem posameznik preide iz ene zaposlitve v drugo in v
katerem se sooca s spremembami, ki jih obdobje prinasa. V grobem bi lahko
ta proces razdelili na tri faze, in sicer: (1) fazo odlo¢anja za prehod oz. spreje-
manja odlocitve, (2) fazo izpeljave odlocitve, povezano z menjavo zaposlitve,
in (3) fazo (bolj ali manj uspesne) adaptacije, ki bi jo lahko opredelili tudi kot
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Preglednica 2 Rezultati kvalitativne analize: klju¢ni pojmi in kategorije

Identificirani pojmi Klju¢ne kategorije

Razlogi za odlotitev za prehod Definiranje in doZivljanje prehoda
Pricakovanja glede nove zaposlitve

Spoznanja glede real./nerealnosti pri¢akovanj

Podobnosti/razlike med zaposlitvama

Dozivljanje in soocanje s spremembami

Uspesnost/neuspesnost adaptacije

Osamljenost Nacini soocanja s prehodom

Samoodgovornost za soocanje
(Socialna) vklju¢enost v delovno okolje

Vloga delovne organizacije Vloga delovne organizacije pri prehodu
in predlogi podpore ter pomoci novincem

Predlogi podpore in pomoci

konec prehoda. Faze prehoda lahko povezemo s podkategorijami, in sicer
prvo fazo opredelijo predvsem razlogi za odlocitev za prehod in pricakovanja
glede nove zaposlitve, drugo fazo najbolj definirajo spoznanja glede realno-
sti/nerealnosti pricakovanj v zvezi z novo zaposlitvijo, podobnosti/razlike med
zaposlitvama ter doZivljanje in sooanje s spremembami nove zaposlitve in tre-
tjo fazo predvsem uspesnost/neuspesnost adaptacije.

V prvi fazi se je v povezavi z razlogi za menjavo kot najpomembnejsi iz-
kazal osebni kapital v povezavi z razvojno strategijo reSevanje (identitetne)
krize, kjer gre za to, da »¢lovek z razvojno strategijo zaupa v svoje sposobno-
sti in mo¢, v identitetnih odlo¢itvah neobremenjeno uposteva vec razli¢nih
moznosti« (Ule 2017, 114). Kljub temu, da se je pri nekaterih udelezencih (5")
ze v drugi fazi pokazal dvom vase in obremenjenost z odlocitvijo, bi lahko
rekli, da je za zaletni zagon in razlog za odlocitev zagotovo odgovorna pri-
sotnost razvojne naravnanosti. Vendar pa je analiza kot pomembne razloge
pokazala nekatere sestavine osebnega kapitala - flegmati¢nost (1), radove-
dnost in vedoZeljnost (7) (oseba A: »predvsem pa firbec, jaz sem tako firb¢en
¢lovek, da me vse zanima, ¢e mi kdo kaj ponudi, si reCem, joj, saj bom cr-
knila od dela, ampak grem, tko da v bistvu radovednost [...] al pa Zelja po
novem znanju«), pripravljenost na tveganje (3) pa tudi neinformiranost (6),
nevednost (3), nerealna pri¢akovanja (8) ipd., ki pa jih z izjemo radovedno-
sti (vedozeljnosti) in pripravljenosti na tveganje (fleksibilnosti) ne moremo
umestiti med LifeComp (Sala idr. 2020) oz. zaZelene razvojne kompetence,
ki za odgovorne odlocitve predpostavljajo tudi preudarnost, premisljenost

""Na tak nacin prikazujemo Stevilo udelezencev, pri katerih je odgovor vseboval ta kod.
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in informiranost. Po drugi strani med pomembnimi razlogi za prehod razbe-
remo razvojno osebnostno naravnost, ki jo opredeljujejo tendence po profe-
sionalni rasti (2), poglabljanju lastnega znanja (8) in razvijanju idej (pri delu s
Studenti in znanstvenem raziskovanju) (7) ter nekatere lastnosti in kompe-
tence, med katerimi iz analize razberemo radovednost in vedozeljnost (7),
ter prepri¢anost v pomen vseZivljenjskega ucenja, ki je pomembna sestavina
identitetnega kapitala (Coté 2000 v Ule 2017) in kaZe na aktivno vpletenost v
lasten profesionalni razvoj.

Med naslednjega od pomembnih razlogov v prid odlocitvi za menjavo so
pri¢akovanja v smislu dela na fakulteti kot prestiZzu (tudi na podlagi druzbene
percepcije) (7), kot to opredeli oseba E: »Ker vseeno, akademske vode so tko
[...] mas eno pozicijo, ki je vseeno malo bolj pomembnac. In oseba C: »ltak,
da se mi je zdelo pac fensi, ne«, kar izraza dvom v pri¢akovano prisotnost
aktivne oblike individualizacije™ (Cété 2000 v Ule 2017) kot pokazatelja pri-
sotnosti dovoljsne koli¢ine identitetnega kapitala, saj podrejanje druzbenim
pri¢akovanjem ni aktivna oblika vpletenosti v lasten karierni in osebnostni
razvoj.

Med razlogi za prehod udelezenci izpostavljajo priloZznost v obliki vabila
enega od Ze zaposlenih na fakulteti (ki je bilo posledica priporocila o udele-
Zencu oz. poznavanja udelezenca s strani enega od zaposlenih), ki se je poja-
vila bolj naklju¢no kot ne. Brez socialnega kapitala se torej zaposlitev verjetno
ne bi zgodila.

Naslednji od razlogov so tudi pri¢akovanja udeleZzencev glede bodoce za-
poslitve, med katerimi vsi udeleZenci izpostavijo ideje o prenosu prakse in iz-
kusenj na studente, nekateri pa tudi vec¢ svobode (pri sami organizacijidelain
pri vsebinah) (3) ter stevilne moznosti, ki jih delo na fakulteti odpira (v smislu
vplivanja na spremembe, sodelovanja z drugimi institucijami ipd.) (2). Prav-
zaprav nihce od udeleZencev ni nacrtoval zaposlitve na fakulteti niti lastne
kariere na splosno, kar zopet postavlja pod vprasaj aktivno obliko individua-
lizacije (Coté 2000 v Ule 2017) kot tudi novodobna merila, ki jih navaja Drobni¢
(2020), po katerih je na trgu dela uspesen le tisti, ki zelo zavestno in zavzeto
nacrtuje svojo kariero. Menimo, da za vkljucene v raziskavo ne bi mogli re¢;i,
da nimajo uspesne kariere.

V drugi fazi gre za izpeljavo odlocitve, torej za obdobje, ko je posamez-
nik Ze novinec na fakulteti, torej v vlogi visokoSolskega ucitelja. V samih za-

" Gre za obliko individualizacije, v kateri posamezniki ne sledijo zgolj trendom in stilom, ki jih
narekuje sodobna potrosniska druzba, ampak so aktivno vpleteni v »potek svoje osebnostne
rasti in poklicne kariere« (C6té 2000 v Ule 2017, 114).
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Cetkih pocasi prihajajo do spoznanj glede realnosti/nerealnosti pri¢akovanj,
pri ¢emer se izkaze, da na samem zacetku prav vsi idealizirajo akademsko
prakso in se na podlagiizku$enj potem soocajo z razo¢aranostjo (oseba C: »To
sem pricakovala, realnost je bla pa pac drugacnax, oseba B: »To so bila moja
pricakovanja, potem sem pa hitro padla na realna tla«). Na podlagi tega iz-
postavijo nekatere podobnosti — v povezavi s profesionalnimi/osebnostnimi
lastnostmi -, predvsem pa razlike med zaposlitvama, povezane z individua-
lizacijo (8) (Oseba E: »Ta individualizem sem res dozivela«), »naravo« in vre-
dnotenjem dela (7), vlogo in pomenom delovne organizacije (5) in formalno
vklju¢enostjo vanjo (1). Pri doZivljanju in soo¢anju s spremembami nove za-
poslitve pa bi za ve¢ino udeleZencev (zizjemo enega®) lahko rekli, da iz zace-
tne vznesenosti in vznemirjenosti, tudi zaradi nerealnih pri¢akovanj, vstopijo
v proces Zalovanja za prejsnjo zaposlitvijo, ko se soocajo z obcutki osamlje-
nosti (7), nekompetentnosti (5), nesprejetosti (7), manjvrednosti (5), strahu (5),
obZalovanja menjave (5), ki se v fazi adaptacije, skorajda premo sorazmerno
s stopnjo socialne vklju¢enosti, seveda zmanjsajo oz. jih ne Cutijo ve¢ tako
pogosto. Lahko bi torej rekli, da gre pri vecini udeleZzencev (7) tudi vsaj za
manjso identitetno krizo, povezano s t. i. udejstvovanjem na novem (profe-
sionalnem) identitetnem trgu (Coté 2007 v Ule 2017), kar oseba D opise: »Kot
da sem neko profesionalno identitetno krizo dozivela, ker kar naenkrat nisem
bila ve¢ vredna skorajda ni¢ kot strokovnjakinja, ampak sem se morala uciti,
kako postati znanstvenica.«

V fazi adaptacije se uspesnost/neuspesnost le-te najbolj neposredno kaze
prav z vztrajanjem na istem delovnem mestu (uspesna adaptacija) pri petih
udelezencih oz. z menjavo delovnega mesta, prehodom z akademske ravni
nazaj v prakso (neuspesna adaptacija) pri treh udelezencih raziskave. Odlo-
Citve, povezane z vztrajanjem/menjavo zaposlitve, so glede na dozivljanje
udelezencev mocno povezane z bolj ali manj uspesno vkljucitvijo v novo de-
lovno okolje, z uspesnim izvajanjem vseh delovnih nalog, ki jih prinasa novo
delovno mesto, in usvajanjem sistema pisanih/nepisanih pravil nove delovne
organizacije oz. s pretezno celostnim sprejemanjem nove zaposlitve.

Analiza je pokazala, da udelezenci najvecji pomen v procesu adaptacije
pripisujejo socialni vkljucenosti (torej socialnemu kapitalu), saj prav vsi izpo-
stavljajo pomen dobrih socialnih stikov, obcutek sprejetosti med podobno

' Gre za primer udeleZenca, ki je na svoji poklicni poti dozivel najve¢ prehodov med zaposli-
tvami in je tudi najstarejsi izmed udelezencev ter z najdaljSo delovno dobo. Sprasujemo se,
Ce izkusenost prehajanja med zaposlitvami, Se bolj pa sama starost vpliva na dozivljanje pre-
hoda, predvsem z vidika zasicenosti s prakso in utrujenosti od prakse v obliki nenehnega dela
z otroki/mladostniki?
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mislec¢imi kolegi in nekateri tudi formalno vkljucenost v delovanje fakultete
(3), kar oseba B opise takole: »Zdaj imam filing, da bi lahko poklicala kogarkoli
pa z njim sodelovala, no, ne glih kogarkoli, ampak veliko vec¢ino mojih sode-
lavcev, ker ¢utim pripadnost organizaciji zdaj in se ¢utim del tega, zdaj sem
tu Zetrileta[...]in zadaj Cutim pripadnost.[...] S tistimi, ki sodelujem, smo se
zacutili[.. ], vidis, kdo je na isti valovni, vidis, kje si dobrodosel in kje so ti vrata
na strezaj odprta.« Kot ovire takemu vkljucevanju pa vidijo zelo slabe odnose
na ravnifakultet, na katerih so zaposleni, in posameznih oddelkov (4), nekole-
gialnost in nemotiviranost kolegov za izboljsanje odnosov (2), pomanjkanje
pripadnosti (5), individualizem (4) in tekmovalnost (3). Tisti, ki so se uspesno
vkljucili (4), navajajo tudi pomembnost vloge kolegov, ki so samoiniciativho
prevzeli vlogo nekaksnih mentorjev v tem procesu adaptacije in jim olajsali
tudi spoznavanje delovnih nalog, usvajanje sistema delovne organizacije. Ce
kategorijo socialne vklju¢enosti poveZzemo $e z razlikami med zaposlitvama,
je potrebno izpostaviti, da vecina med slednje umesti tudi hitrost adapta-
cije, kar pomeni, da so se na delovnih mestih strokovnih delavcev v VIZ pra-
ksi vedno hitreje in bolje adaptirali, dozivljali vecji obcutek pripadnosti, vec
kolegialnosti, medtem ko na ravni akademske zaposlitve ta proces poteka
pocasneje, kot razlog za to pa navajajo naravo dela.

Ce v zaklju¢ku izpostavljeno kategorijo, Definiranje in doZivljanje prehoda v
vseh treh fazah, poveZzemo z identitetnim kapitalom, ugotovimo, da analiza
odgovorov pri udelezencih raziskave pokaZe na prisotnost vecine sestavin
le-tega, ki jih nasteje Coté (2000 v Ule 2017) - stabilen obcutek sebstva (ki je
osnova za razre$evanje identitetnih kriz in o katerem lahko sklepamo iz od-
govorov glede nacinov soocanja, ki jih bomo natanéneje predstavili v nada-
ljevanju), socialne (in tehni¢ne) spretnosti, nabor ucinkovitih vedenjskih od-
zivov, nenehen osebni in profesionalni razvoj (vsezivljenjsko ucenje, op. a.),
vklju¢enost v raznolike socialne mreze, lastna motivacija, divergentno mislje-
nje, kriti¢na zavest, psiholoska mo¢, samozaupanje, samoregulacija itn., torej
osebni, socialni, izobrazbeni, kulturni, ekonomski itn. kapital. Poleg koli¢ine
sestavin, ki jih vsebuje posameznikov identitetni kapital, pa bi lahko vsaj de-
loma potrdili, da je za uspeh na novem delovhem mestu pomembno tudi,
da gre pri njem za t. i. aktivno obliko individualizacije (ki bi jo lahko povezali
tudi s pojmom »aktivacije« (Pohl in Walther 2007)) in razvojno strategijo spo-
padanja z identitetnimi krizami, ki so posledica nenehnega udejstvovanja na
identitetnih trgih (Coté 2000 v Ule 2017). Prehod med zaposlitvama lahko ze
sam po sebi, kot je ugotoviti tudi izanalize, predstavlja izvor identitetne krize,
saj posameznik z novo zaposlitvijo vstopa na nov (profesionalni) identitetni
trg, podvrzen visoki stopnji individualizacije.
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Nacini sooéanja s prehodom

Kategorijo Nacini soocanja s prehodom natancneje definirajo osamljenost, sa-
moodgovornost za soocanje in (socialna) vkljucenost v delovno okolje.

Zacetki osamljenosti in samoodgovornosti za reSevanje se pojavijo Ze v
prvi fazi in potem v sami izpeljavi prehoda v obliki notranjega konflikta pri
posameznikih, ki ga je obcutilo sedem udelezencev. Najmo¢nejsi notranji
konflikt imajo tisti (5), ki so se na prejSnjem delovnem mestu zelo dobro po-
Cutili (zaradi odnosov v timu sodelavcev, odnosov z uc¢enci) in/ali pa so z ve-
seljem opravljali svoje delo (pretezno z otroki/mladostniki) (2), kot oseba C:
»In ta odlocitev je bila strasno tezka, ker menires, meni je bilo v $oli fajn, meni
so bli otroci fajn, meni je bla slovenscina fajn, vse mi je bilo fajn in potem sem
v bistvu rabla kar neki ¢asa, no [...].« Kot smo Ze rekli, analiza kaZe, da pri vseh
udelezencih na koncu prevladajo radovednost, vedozeljnost in obcutek ¢asti
ter ponosa, da bodo zaposleni na fakulteti (prestiz).

Vsi udelezencih raziskave, predvsem v drugi fazi procesa prehoda, izpo-
stavijo/opisejo obcutek osamljenosti, ki jo Se povecujejo prepricanja o sa-
moodgovornosti za reSevanje lastnih tezav, ki jih lahko razberemo iz samo-
umevnosti odgovorov, v smeri, da je to zasebna stvar, kljub temu da tezave
izvirajo tudiiz novega delovnega okolja. Udelezenci se z lastnimi dilemami in
notranjimi konflikti soocajo predvsem sami (8) in nekoliko tudi v krogu naj-
intimnejsih odnosov (z druzinskimi ¢lani, partnerji, najblizjimi prijatelji) (6).
Pocutijo se Cisto sami in edini v taki stiski (6) in pet jih izpostavi, da se njihova
obcutja takrat ne skladajo z druzbenimi pri¢akovaniji, ki so jih izrazali tudi nji-
hovi najblizji, kot o tem poroca oseba H: »Najtezje mi je bilo, ker sem se vtem
pocutil zelo osamljeno in si tega niti nisem upal deliti s komerkoli, saj me je
bilo na nek nacin sram, ker imam pa ja idealno sluzbo, za katero moram biti
hvaleZen.« To slednje in obcutek, da se neprijetne emocije pojavljajo samo
pri njih samih, jih ovira pri tem, da bi se o lastnem doZivljanju pogovarjali s
kom od novih kolegov. Vecini (7) se zdi tudi, da pogovor o obcutkih v zvezi z
novo zaposlitvijo ne sodi v delovno okolje, ni del organizacijske kulture.

Pomembna ovira v odnosih z izkusenejsimi, bolje izobrazenimi kolegi je
poleg nepoznavanja novih kolegov (8) tudi ob¢utek manjvrednosti, nekom-
petentnosti, ki ga je obcutilo kar pet udelezencev in je lahko posledica po-
membnosti hierarhije in nazivov, ki jo izpostavi kar Sest udelezencev, kot
npr. oseba B: »Se ne morem znebiti ob¢utka vseeno, da se zelo, zelo ve-
liko tezo daje titulam.« Tudi odgovor udelezenca, ki izpostavi, da je for-
malna vklju¢enost v organe in komisije na fakulteti prispevala k zmanjsa-
nju obcutkov osamljenosti in povecanju obcutkov pripadnosti, lahko prica
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o pomenu formalnih vlog (v povezavi z nazivi) na ravni akademske zapos-
litve.

Ce izpostavimo nacine in strategije, ki so pripomogli k adaptaciji, je o¢i-
tno, da so ti skorajda izklju¢no odvisni od posameznika in delovanja na iden-
titetnih trgih (C6té 2000 v Ule 2017), med katerimi bi izpostavili predvsem
(a) osebnega, v katerega stejemo osebnostno naravnost, lastnostiin kompe-
tence ter samoregulacijske strategije, ki omogocajo reSevanje (identitetnih)
kriz z razvojno strategijo (Ule 2017) — pogum za soocanje z izzivi, odprtost
do sprememb, pripravljenost na ucenje, sposobnost iskanja virov podporein
pomoci v primerih intenzivnih neprijetnih custev (pa ¢eprav zunaj delovne
organizacije), ¢ustvena inteligentnost in metakognitivne sposobnosti (v pri-
merih opredeljevanja in analize lastnega procesa soocanja s prehodom ter
osmisljanja in ocene lastne delovne uspesnosti), ter (b) zasebno-socialnega,
s katerim imamo v mislih predvsem vse (intimne) podporne odnose udele-
zencey, ki so slednjim na voljo.

Slednje, torej socialni kapital, pa lahko povezemo s kategorijo (socialne)
vklju¢enosti v delovno okolje, ki je v primeru vklju¢evanja na akademsko ra-
ven glede na ugotovitve analize predvsem odgovornost novincev. Vecina (7)
je sicerimela vsaj en znan socialni stik — z osebo, ki je udeleZzenca povabila na
fakulteto (kot kaze, vodje fakultet polno odgovornost za vpeljavo novincev
prelagajo na tega posameznika), vendar pa razen tega delovna organizacija,
po pripovedovanju udeleZzencev, ne kaZe nobenega zanimanja oz. podpore
novincem.V povezavi zizkusnjamiiz prakse posamezniki izpostavijo, dajih za
razliko od vzgojno-izobrazevalne institucije, v kateri so delali, nih¢e ni pred-
stavil SirSemu kolektivu (8), nihée ni pojasnil, kako delujejo strokovne sluzbe
in kdo so pomembnejsi strokovni sodelavci (5) ipd., kar kaZe izjava osebe C:
»Pa¢, ona je bila tista, ki je bila takrat meni nadrejena, jaz pojma nisem imela
o tem, kak je ustroj na fakulteti, ne, jaz nisem vedla, da je to ena taka insti-
tucija z milijardo sluzbami, ne, in imela sem en kup vprasanj, na katera ona
ni imela odgovora in se tudi ni potrudila, da bi te odgovore dobila. Jaz pa na
fakulteti nisem poznala nikogar, na kogar bi se lahko obrnila.« Vsi udeleZenci
se tako povezujejo predvsem z bliznjimi sodelavci iz oddelka in nekateri (5)
s¢asoma tudi s tistimi, ki jih naklju¢no srecajo in zacutijo npr. v sejni sobi. Po-
memben preobrat v soo¢anju s prehodom, predvsem v primeru prisotnosti
neprijetnih emocij, se pri vecini udelezencev (6) zgodi s povecanjem social-
nega kapitala na delovhem mestu, v povezavi z ob¢utkom sprejetosti, pri-
padnosti (pa tudi smiselnosti in uspesnosti na individualni ravni), ki ga eden
od udelezencev pripise tudi formalni vkljucenosti v delovno organizacijo, kar
kaze na velik pomen socialne vklju¢enosti ter kolegialne pomoci in podpore.
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Socialna vklju¢enost je na organizacijski ravni popolnoma spregledana, kar
pripisujemo procesu individualizacije tezav (stresa) (Pavli¢ in Sadl 2019), in
prepuscena zgolj samoiniciativnosti zaposlenih ter solidarnosti do kolegov
novincev.

Odgovori tega sklopa potrdijo zgodbo o nesre¢nem posamezniku (Rener
2007), ki se mora aktivirati (Pohl in Walther 2007) in znati poskrbeti zase (Ule
2017), sicer je v prehodu oz. v profesionalni karieri opredeljen kot neuspe-
Sen. Kriteriji za uspesnost/neuspesnost glede na teoretska izhodisca ostajajo
podobni ne glede na specifiko prehoda, pa vendar je, kot kazejo tudi ugo-
tovitve analize, na ravni pedagoske vzgojno-izobraZevalne prakse, Ze zaradi
same narave dela z vsakodnevno fizi¢no navzoc¢nostjo na delovhnem mestu,
v skupnih prostorih s sodelavci, z delegiranimi delovnimi nalogami, ki so ve-
likokrat timske in stremijo k skupnim ciljem na dnevni bazi, vseeno pri¢ako-
vati nekoliko vec kolektivne zavesti in pripadnosti (Oseba G: »In ta obcutek
pripadnosti je bil mocan, mocan«), kar posledi¢no lahko pomeni tudi vec¢
medsebojne podpore in pomoci med zaposlenimi v primeru tezav (Oseba
G: »Se bo hitro nekdo nasel pa ti kaj pokazal [...]«). To je v nasprotju z aka-
demsko/znanstveno ravnjo zaposlitve, ki s hierarhi¢no organiziranostjo in
zelo natanénim razmejevanjem podrocij dela ter tudi zaradi korporativno-
menedzerskih meril kakovosti akademskega dela, o katerih govori Burcarjeva
(2012), pri¢akuje predvsem samostojnega in hkrati pokorljivega' posame-
znika, nosilca lastnega interesnega podroc¢ja oz. podroc¢ja raziskovanja, ki naj
le replicira Ze znan, demagosko preverljiv, sprejemljiv in objavljen akademski
diskurz, kar oseba D opise: »Sem zelo timski ¢lovek [...],ampak v akademskih
vodah jeto[...] tudice siindividualist, bos prisel daleg, [...] ja, moras non stop
neki dohajat, ampak sem mela ob¢utek, da je samo sebi namen, predvsem
zato, da so neke tocke, da dobis$ akreditacijo [habilitacijo, op. a.], torej da tle,
¢im vec objav, ¢im vel ... mislim, sem zgubila, meni ne bi blo tezko to de-
lat, ¢e bi vidla smisel, ¢e bi vedla, da se bo zaradi tega nekaj spremenilo v
praksi al pa neki bo izboljsanje [...].« Poleg tega pa s pomocjo kompetenc za
vsezivljenjsko ucenje — kompetence LifeComp (Sala idr. 2020) — in samoregu-
lacijskih strategij u¢enja (Zimmerman 1989) prevzame popolno odgovornost
za motivacijo in organizacijo lastnega u¢enja® in s tem posledi¢no za lasten
zivljenjski potek (Ule 2017), iz €esar je sklepati tudi o individualizirani odgo-
vornosti za izvedbo, organizacijo lastnega dela in profesionalnega razvoja.

" Ne pa tudi avtonomnega, saj Burcarjeva (2012, 258) opozarja, da neoliberalni diskurz znanstve-
nikom odvzema njihovo avtonomijo in jim odreka zmoznost lastnega ekspertnega presojanja.
*Vedno bolj pa tudi u¢enja $tudentov.

518



Dozivljanje prehoda iz zaposlitve strokovnega delavca v vzgojno-izobrazevalni praksi

Vloga delovne organizacije pri prehodu in predlogi podpore

in pomoci novincem

Vloga delovne organizacije pri prehodu je glede na ugotovitve analize prav-
zaprav ni¢na, saj temelji le na predhodnih poznanstvih in/ali pa samoinicia-
tivnosti novinca, zato vsi udeleZenciraziskave predlagajo na¢rtno podporoin
pomoc novincem. Izpostavijo tako individualno pomoc v obliki tutorstva (2),
mentoriranja (2) oz. podpore in pomoci vodje oddelka (3), ki ni nezdruZljiva z
obema predhodnima, in kolektivnejso, skupinsko pomo¢ v obliki podpornih
skupin (2), skupin za samopomoc (1), posebnih delovnih skupin (6), ki bi bile
sestavljene predvsem iz zaposlenih, ki so se pred kratkim uspesno adapti-
rali, ali pa takih, ki so prav tako 3ele prisli, ter supervizij, intervizij (1). Nihce od
udelezencev tovrstne inscenirane kolektivne podpore in pomoci ne predlaga
samoiniciativno, ampak Sele nanasajoc se na vprasanje v intervjuju o potrebi
take pomociin podpore. To samo potrjuje prisotnost sprejemanja individua-
lizacije teZav (stresa) na delovnem mestu (Pavli¢ in Sadl 2019) kot objektivne
realnosti.

Kljub vsemu pa v tem, da so se vsi udelezenci raziskave (z izjemo enega)
vec¢inoma soocali s podobnimi emocijami v procesu prehoda in so posle-
di¢no izrazali potrebo po podpori ter pomoci za novince znotraj delovne or-
ganizacije, lahko vidimo potencial za kolektivno akcijo. V primeru emocio-
nalnega dozivljanja novincev govorimo o prisotnosti skupinskih emocij. Zato
menimo, da bi delovne organizacije, ki bi priznavale pomembnost skupinskih
emocij v stresnih situacijah (kot je tudi prehod), omogocale usklajevanje ko-
lektivnih prizadevanj za doseganje skupnih ciljev, re3evanje morebitnih te-
zav, dolocanje zazZelenosti ravnanj glede na prevladujoce skupinske emoci-
onalne norme, opredeljevanje in izpogajanje vlog ter odgovornosti zaposle-
nih (Barsade in Gibson 1998; van Kleef in Fisher 2015 v Pavli¢ in Sadl, 2019).
Tako bi bil »stres rekonstruiran kot druzbeno izkustvo [...], ki nosi politi¢en
potencial za spremembe delovnih razmer« (Pavli¢ in Sadl 2019, 39). Poleg re-
konstruiranja stresa pa bi bilo pomembno, da bi delovne organizacije »legi-
timirale emocionalnost znotraj delovnega konteksta z vzpostavljanjem or-
ganizacijske kulture, ki bi eksplicitno spodbujala svobodno izraZzanje emocij
med zaposlenimi« (str. 39).

Sklepne ugotovitve

Na podlagi odgovorov udelezencev raziskave lahko ugotovimo prezetost nji-
hovega dozivljanja s postmodernimi druzbenimi procesi. Nakazuje se pro-
blematika individualizacije teZzav v primeru prehajanja med zaposlitvami, sa-
moumevnosti vsezivljenjskega ucenja, kjier pomembno vlogo, tudi zaradi od-
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sotnosti kolektivne podpore, igra koli¢ina identitetnega kapitala posamezni-
kov. Omenjene vsebine se natancneje odrazajo v odgovorih udelezencey,
povezanih s klju¢nimi raziskovalnimi vprasaniji.

Definiranje prehoda, ki ga je razbrati iz analize pogovorov, kaZze na proces
prilagajanja na spremembe, ki je tako Ze v izhodis¢u odvisen od pomembnih
sestavin identitetnega kapitala (Coté 2000 v Ule 2017). Tudi sam potek pro-
cesa prehoda je v veliki meri povezan z identitetnim kapitalom in s t. i. spo-
sobnostjo delovanja na identitetnih trgih, kot je to ugotovil Ze C6té (2000
v Ule 2017). Med slednjimi bi izpostavili profesionalni, socialni, izobraZevalni
in ekonomski trg. UdeleZenci raziskave poleg osebnega kapitala, ki ga sesta-
vljajo tudi osebnostne lastnosti in profesionalne kompetence ter nacini so-
ocanja s spremembami, ki so individualizirani, in izobrazevalnega kapitala,
kjer je udejanjanje vsezivljenjskega ucenja nujno, izpostavijo socialni kapital
kot klju¢en za uspesno adaptacijo in prehod.

V vsem tem ne moremo spregledati vplivov procesov globalizacije (kot o
tem Uletova (2017)), ki se pri udelezencih kazejo tako, da ne problematizirajo
pretiranega ukvarjanja s samimi seboj (kot o tem Pavli¢eva in Sadlova (2019))
in spregledajo vse socio-kulturne ter ekonomske dejavnike, ki jim omogo-
¢ajo cas in prostor za to. Poleg tega pa dolgotrajnost procesa adaptacije na
akademsko raven lahko prica tudi o tem, da vsi Ze zaposleni akademiki pred
solidarnost, kolektivno podporo in pomoc¢ novincem postavijo ¢as zase oz.
Cas za izpolnjevanje delovnih nalog v primezu diktata uc¢inkovitosti in pro-
duktivnosti (kot o tem Burcarjeva (2012)).

Z analizo ugotovljeni nacini in strategije soocanja s prehodom kaZejo na
sprejemanje izklju¢ne samoodgovornosti za reSevanje tezav, ki je posledica
individualizacije kot naravne, objektivne stvarnosti. Slednje kaze na to, da so
udelezenciraziskave ponotranijili druzbena pri¢akovanja, v katerih je tudi pri-
sila, da nekatere sicer druzbene zahteve, odgovornosti, urejanja posamezniki
prevzamejo nase (kot o tem Uletova (2017)). Od tod izvira pogost obcutek
osamljenosti, na nek nacin pa tudi neadekvatnosti dozivljanja, saj se to ne
dogaja nikomur drugemu razen njim samim, zato so dolzni poskrbeti zase.
Tisti, ki ne posedujejo dovolj identitetnega kapitala, predvsem v obliki oseb-
nostnih lastnosti in kompetenc (osebni kapital), ki omogocajo razvojno stra-
tegijo soocanja s krizami (C6té 2000 v Ule 2017), in nimajo zasebnega social-
nega kapitala — podpornih odnosov z bliznjimi, se verjetno za prehod niti ne
odlocajo.

Pri zadnjem vprasanju se udeleZenci raziskave sicer strinjajo, da je delovna
organizacija vsaj deloma soodgovorna za podporo novincem (in drugim za-
poslenim) pri prehodu (in tudi v primeru drugih tezav), hkrati pa vec¢inoma
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izpostavljajo, da organizacija ne legitimira emocionalnosti na delovhem me-
stu in ne zaznava tezav posameznikov. Vsi se strinjajo, da bi morala ponujati
razne oblike kolektivnih strategij soo¢anja s stresom. Slednje poudarjata tudi
Zakon o varnosti in zdravju pri delu (v nadaljevanju ZVZD-1) (2011) in »Smer-
nice za promocijo zdravja na delovnem mestu« (v nadaljevanju »Smernice«)
(Ministrstvo za zdravje 2015), in sicer da bi delodajalci morali nameniti ve¢ji
poudarek psihosocialni dobrobiti zaposlenih in ne samo zdravju kot odso-
tnosti fizioloske bolezni; tako bi lahko izvajali ukrepe na primarni, sekundarni
in terciarni ravni (Pavli¢ in Sadl 2019). Vendar pa, podobno kot Pavli¢eva in Sa-
dlova (2019), v raziskavi tudi sami ugotavljamo, da ne prihaja do implemen-
tacije z ZVZD-1 (2011) in s »Smernicami« (Ministrstvo za zdravje 2015) predvi-
denih dejavnosti.

Kljub vsem znanstvenim uvidom in razpravam tudi na ravni akademskih
zaposlitev potrebujejo t. i. inscenirane skupnosti, o katerih je govoril Ze Beck
(2001), in sicer v obliki delovnih skupin, ki bi poskrbele za novince. Kljub temu,
da naj bi na tak nacin, kot pravita Pavli¢eva in Sadlova (2019), spodbudili tudi
politi¢ni potencial za doseganje strukturnih sprememb delovnih razmer, pa
ravno ta potreba, ki so jo izrazili tudi vsi udelezenci nase raziskave, kaze na
to, da je samostojnost v odlo¢anju nadomestila simulacija samostojnosti (Ule
2017), ko naj bi posamezniki v tezavah prejeli pomo¢ delovne organizacije
(kar kaze na odvisnost od druzbenih institucij), ker te pomo¢i (v zadostni
meri) ne dobijo od svojih sodelavcev iz Cisto ¢lovekoljubnih vzgibov in so-
lidarnosti. Slednje pa Ze odpira nova vprasanja o tem, kam so sli’/kam gredo,
vsi tisti, ki kaj takega poskusajo, pa jih sodobni kapitalizem, identitetnemu
kapitalu navkljub, utrudi, »izpljune«in »izlo¢i iz igre«. V oslabljene sindikate'®
(Burcar 2012) zagotovo ne.
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Experiencing the Transition from Pedagogical Practice at the Primary
and Secondary Level to a Teaching Position at the Academic Level

of Education in the Context of Postmodern Society Processes

We included eight individuals in the qualitative research of the experience of
the above-mentioned transition in connection with certain processes of con-
temporary postmodern society. The analysis has shown the presence of con-
sequences of individualisation (individualisation of problems, the dictatorship
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of lifelong learning) which the included individuals accept as a ‘natural; self-
evident part of transitions. It has pointed out the meaning of having enough
identity capital to adapt successfully and confirmed the absence of collective
support for the newly employed in the academic sphere.

Keywords: transition between employments, individualisation, identity capital,
a teaching position at the academic level of education, postmodern society
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