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Ranljivi s(m)o tudi zaposljivi

V negotovem c¢asu, v katerem zivimo, ranljivost ni zaZelena. Rezervirana
je za $ibke in nemocne posameznike, ki jih pogosto spregledamo, ¢eprav
jih srec¢ujemo vsak dan. Med véeraj$njim sprehodom po mestu sem svojo
pozornost namenoma usmerila na ranljive posameznike. Srecala sem nekaj
brezdomcev, videla moskega z berglami, mlaj$ega fanta na invalidskem vo-
zi¢ku, dva fanta, ki sta se poljubljala na mostu, tri nose¢nice, dva Roma in
mocno vinjenega moskega, ki se je opotekal po ulici. Kdo so ti ljudje?

Z izrazom ,ranljivi imam v mislih tiste posameznike, ki so zaradi neke
svoje lastnosti ali kombinacije ve¢ njih drugac¢ni in izstopajo¢i. Brez dvo-
ma jih ta drugac¢nost ovira tudi pri zaposlovanju. V mojo pisarno na Za-
vodu Republike Slovenije za zaposlovanje prihajajo vec¢inoma ljudje, ki
jih opisujemo kot ranljive. Ko pomislim na njih, pred seboj vidim njihove
obraze, ki so zalostni, prestraseni, jezni, obupani in zmedeni. Njihova te-
lesa so zakr¢ena in nemirna. Pogosto s seboj prinesejo vonj po cigaretah,
alkoholu ali pomanjkljivi higieni. Nekateri so zelo glasni in v pogovoru
z menoj kri¢ijo, na besede drugih moram kdaj ¢akati tudi ve¢ minut. Ko
sedijo pred menoj, vidim o¢i, ki si Zelijo drugacen svet, pa si ga ne znajo
ali ne zmorejo naslikati.

Ko razmisljam o osebah, ki sem jih sre¢evala v svoji pisarni v preteklih
mesecih, vidim podobo Ane, Matica, Tomaza in Andreja. Ne morem jih
zreducirati zgolj na oznako ranljivi. So mnogo ve¢ od tega. So enkratni
posamezniki, ki ravno tako kot vsi drugi ljudje na tem svetu pisejo svojo

zivljenjsko zgodbo.

34-letna Ana pove, da se po selitvi iz Srbije v Slovenijo Zeli vkljuciti v slo-
vensko okolje. Uspesno integracijo ji zelo otezujejo tezka druzinska situacija,
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nizka samopodoba in pomanjkljiva izobrazba. Zeli najti zaposlitev, spoznati
prijatelje, se osamosvojiti od svoje druzine, pa ne ve, kako naj zacne.

25-letni Matic, gimnazijski maturant, ki se je po vpisu na fakulteto soo¢il
z duSevnimi tezavami, le malo govori in me tezko pogleda v oci. Ze vec
let dneve prezivlja zaprt v svoji sobi in igra racunalniske igrice. Soba mu
ponuja dobro zavetje pred strahovi, ki jih vidi v zunanjem svetu. Ko se po-
govarjava o njegovih tezavah, mu po obrazu spolzijo solze. Koraka naprej
ta trenutek $e ne zmore.

53-letni Tomaz s cmokom v grlu in s povesenim pogledom pravi, da mu je
tezko, saj nima ve¢ denarja niti za kruh. Zaradi ste¢aja podjetja, v katerem je
delal vse Zivljenje, je pred stirimi leti izgubil zaposlitev. Zivi sam, kljub so-
cialni podpori mu gre vse tezZje. Zaradi nevzdrznih socialnih razmer postaja
brezvoljen in apaticen, zelo tezko se motivira za iskanje zaposlitve.

45-letni Andrej pove, da je po delovni nesreéi postal invalid tretje katego-
rije in ostal brez zaposlitve. Njegova Zena je invalidsko upokojena, imata
dva mladoletna otroka, zato se je njegova druzina znasla v hudi stiski.
Nujno potrebuje zaposlitev, vendar se sprasuje, kaj s svojimi omejitvami

sploh $e lahko pocne.

Ani, Maticu, Tomazu, Andreju in ostalim ranljivim posameznikom na trgu
dela je skupno to, da prezivljajo zelo tezko obdobje svojega zivljenja. Brez-
poselnost Ze sama po sebi predstavlja velik stres, v kombinaciji z drugimi
tezavami pa Zivljenje postane zares tezko. Tako tezko, da nekateri ljudje
svoje tezave raje zanikajo in jih skrivajo tudi pred seboj. V mislih imam
ljudi, ki se v obrambi pred tezkimi ob¢utji zatecejo k alkoholu, drogam ali
kriminalu. Nekateri ljudje svoje napetosti blaZijo tako, da se za¢nejo izogi-
bati zivljenju in postajajo vse bolj druzbeno izolirani. Veliko ljudi podleze
pritisku situacije, v kateri so se znasli, tako da fizi¢no ali dusevno zbolijo.

A veliko je tudi takih, ki jim uspe. To so tisti, ki Zivljenje vzamejo v svoje
roke. Svojo ranljivost pokazejo, polozijo jo na mizo kot kos kruha in si jo
skusajo ogledati, jo raziskati in sprejeti. V njih vidim neizmeren pogum biti
nepopoln v svetu, ki slavi navidezno popolnost. Pripravljeni so opustiti ide-
alizirane predstave o tem, kaksni bi morali biti, in sprejmejo sebe, kakrsni
so. Osredotocijo se na pozitivne plati svojega zivljenja, po¢nejo stvari, ki jih
delajo zive. Svoje ranljivosti se zavedajo, jo sprejemajo in je ne skrivajo. In
te ljudi potem obicajno sprejme tudi okolje. Ni jih sram sprejeti pomoci, ko
jo potrebujejo. Pocasi, korak za korakom, za¢nejo urejati svoje Zivljenje in
na ta nacin s¢asoma dobijo tudi zaposlitev.
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Vendar vkljucevanje ranljivih oseb na trg dela Se zdale¢ ni odvisno le od
njih samih. Vsi nosimo odgovornost za to, da je v nasi sredini prostor tudi
za ranljive. Za¢nemo lahko tako, da vsakega ¢loveka ob prvem stiku preso-
jamo kot nepopisan list papirja, brez oznak, ki jih sicer tako radi dodajamo
v vsakdanjem Zivljenju. Tako bomo namesto brezposelnosti, invalidnosti,
odvisnosti, spolne usmerjenosti, izobrazbe, starosti ali porekla videli nekaj
drugega. Morda bomo v njihovih oceh videli iskro, v njihovem stisku roke
zacutili toplino, v njihovem glasu slisali klic po pomoci in ob njih zacutili
voljo po Zivljenju in Zeljo po sprejetosti. Morda bomo opazili, da se v svojem
bistvu od nas ne razlikujejo. Ob odprtem srecevanju z njimi se bomo lahko
opomnili, da stiske v Zivljenju niso prikrajsane nikomur. Vsi smo ranljivi.

Jasna Kovac, univ. dipl. psihologinja

karierna svetovalka na Zavodu Republike Slovenije za zaposlovanje






Zakaj in kako je nastala ta monografija

Ranljivost posameznika je danes kar nekako v modi — to si predstavljam
predvsem v kontekstu odprtosti, ¢utnosti, obc¢utljivosti ter odzivnosti na
dogodke in ljudi, ki nas obdajajo. Ko za nekoga recemo, da je ranljiv, pomi-
slimo tudi na njegov intenziven odziv, na ¢ustva, morda kriljenje z rokami
ali skljuceno drzo, pogosto tudi na (nauceni) obup in solze. Ranljivost v
danasnjem casu zaznavamo predvsem kot posameznikovo hibo in ne kot
njegovo prednost.

Naredimo zdaj korak od posameznika k skupini — ranljivost skupine je
ponavadi predmet $ir§ih socioloskih, ekonomskih ali politi¢nih razprav.
Kot strokovnjakinja in raziskovalka organizacijske psihologije gledam na
ranljive skupine kot na zaposlene, ki imajo unikatne osebnostne lastnosti,
potrebe, vrednote, tako prednosti kot tudi omejitve. Kdo izmed nas pa
nima omejitev pri iskanju sluzbe na trgu dela? Moja omejitev je to, da
sem Zenska in mati treh otrok, Markova omejitev je starost 55 let, okvar-
jen sluh in dejstvo, da v preteklih Sestih mesecih ni imel redne placane
zaposlitve, Barbara Zivi sama s svojim sinom in nima dokonc¢ane univerzi-
tetne izobrazbe, Tjasa pa je Hrvatica in se vsak dan vozi na delo iz 83 km
oddaljenega kraja. Vsi smo na nek nacin unikatni, zato mora delodajalec
pri kadrovanju upostevati nase lastnosti — tako v samem postopku kadro-
vanja kot tudi pri ustreznem prilagajanju delovnega mesta, motiviranju,
nagrajevanju, usmerjanju, komuniciranju. V praksi pa je tega prilagajanja
in seveda tudi moznosti zanj razmeroma malo.

Zaposlovati predstavnike ranljivih skupin je velik izziv in obenem tudi pri-
loznost. Navadno pa se ustavi Ze na zacetku, ko nekoga ne zZelimo zaposliti,
ker nas je strah. Strah nas je necesa neopisljivega, predvsem pa nepoznavanja
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lastnosti posameznikov dolocene ranljive skupine. Biti informiran pome-
ni vedeti, vedeti pa pomeni biti samozavesten in pogumen, med drugim
tudi imeti pogum, drznost in samozavest za sprejemanje odlocitev, med
katerimi je tudi sprejemanje drugacnosti. Zakaj oklevamo zaposliti gospo
z zelenimi lasmi, gospoda, Cigar tatu na njegovi podlakti pripoveduje svojo
zgodbo, ali gospodi¢no, ki se je zdravila zaradi depresije, mladega moskega,
ki je pred tremi leti prebolel koznega raka?

Pred nastankom znanstvene monografije Ranljive skupine na trgu dela —
psiholoski pogled na izzive in priloznosti smo si avtorji zastavili cilj, da po-
i§¢emo odgovore na vprasanja o moznostih, priloznostih in morebitnih
ovirah pri iskanju dela, zaposlovanju in delu predstavnikov ranljivih sku-
pin v Sloveniji. Delo je potekalo v seminarju iz organizacijske psihologije
v okviru magistrskega Studija psihologije na Filozofski fakulteti v Lju-
bljani. Studenti niso le pregledovali in brali Ze napisanega, temve¢ so se
odpravili na ,teren. Iskali so sogovornike, predstavnike izbranih ranljivih
skupin, ki so bili pripravljeni sodelovati in spregovoriti o lastnih izku-
$njah z iskanjem zaposlitve oziroma o tem, kako se pocutijo na delovnem
mestu ter v interakciji z ljudmi, ki jih sre¢ujejo v sluzbenem &asu. Studen-
ti, avtorji ve¢ine poglavij v tej monografiji, so se na razgovore pripravili
temeljito in sistemati¢no, izbrali so oZje podrodje znotraj organizacijske
psihologije, ki jih je najbolj zanimalo, in oblikovali vprasanja, ki so tvorila
ogrodje posameznega intervjuja. Imeli so priloznost osebno spoznati iz-
brane posameznike, zacutili so njihove stiske pa tudi Zelje po normalnem
sprejemanju in motiviranosti za delo, kar je gotovo neprecenljiva izkusnja
za bodocega psihologa ali psihologinjo.

Na osnovi enournih raziskovalnih intervjujev s petimi do dvanajstimi sode-
lujo¢imi so pripravili vsebinsko analizo. Raziskovalni namen je bil usmerjen
k iskanju dejavnikov, ki oblikujejo priloznosti in mozZnosti predstavnika do-
lo¢ene ranljive skupine, da suvereno in enakovredno vstopa in nastopa na
slovenskem trgu dela. Avtorji soglasajo, da ima njihov raziskovalni pristop
eno veliko omejitev — majhen in nereprezentativen vzorec, kar tudi omenja-
jo v svojih zapisih. Imajo pa vsa poglavja in vsebine, ki jih v njih odpirajo,
eno veliko prednost — sistemati¢no predstavljanje dolo¢enih pogledov na
trg dela skozi o¢i konkretnih predstavnikov izbranih ranljivih skupin. Po-
gosto se namre¢ dogaja, da primere jemljemo iz tujih praks, pozabljamo pa
povprasati ljudi, ki Zivijo in delajo v nasi sredini. In prav ta odgovor ponuja
pri¢ujoce znanstveno delo.

Vsebina knjige je razdeljena na pet vsebinskih sklopov.
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V uvodu predstavljamo osnovna izhodisca zaposlovanja ranljivih skupin ter
vlogo psiholoskih (spo)znanj za uspesno delo s posamezniki. V prvem sklo-
pu so zdruzene vsebine, ki obravnavajo podro¢je navzkrizja med delom in
druzino. Avtorji is¢ejo odgovor na vprasanje, ali lahko zaposlene nosec¢nice
uvrs¢amo med ranljive skupine, kako pri delu funkcionirajo starsi samohra-
nilci, in s kaksnimi ovirami se sreCujejo starsi otrok s posebnimi potrebami.

Drugi del knjige obravnava zaposlene, ki zaznavajo druzbeno diskriminaci-
jo pri iskanju sluzbe in delu — med njimi so posamezniki s kon¢ano najveé
osnovno $olo, starejsi zaposleni, brezdomci in istospolno usmerjeni. Zani-
mivo je, da so njihova stali$¢a med seboj zelo razli¢na in da jih zelo razli¢no
obravnavajo tudi delodajalci.

Sledi sklop vsebin, ki obravnavajo telesno ovirane, in sicer z vidika deloda-
jalcev in tudi z vidika paraplegikov ter mladih slepih in slabovidnih.

Cetrti del se posveca izzivom zaposlovanja posameznikov, ki trpijo za
telesnimi ali duSevnimi boleznimi. O teh skupinah — zdravljeni oboleli
za rakom, odvisniki od alkohola, depresivno strukturirane osebe, nekdanji
odvisniki, osebe z motnjo avtisti¢nega spektra — je danes v medijih veliko
govora, delodajalci pa na njih pogosto gledajo z zadrzkom in se jih v za-
poslovalni politiki raje izogibajo.

Na koncu so se avtorji dotaknili podro¢ja migracij, ki je vse bolj aktualno
tudi v Sloveniji. Zaradi preto¢nosti trga dela v k nam prihajajo posamezniki
iz razli¢nih kultur, s seboj pa prinasajo svoje navade, obi¢aje, delovne vre-
dnote. Kaksna so njihova pri¢akovanja glede iskanja dela v Sloveniji, opisu-
jejo poglavja, ki obravnavajo Hrvate, Arabce in begunce, ki k nam prihajajo
zaradi vojnih razmer v svojih domovinah.

Vsako poglavije se zacne s teoreti¢nim uvodom, v katerem avtorji zajemajo
tako pregled zakonskih podlag in eti¢nih dilem kot tudi pregled najbolj
aktualnih znanstvenih raziskav s podrocja psihologije. Pri tem ne pozabijo
niti na trenutno situacijo v Sloveniji in bralca uvedejo v izzive in omeji-
tve, s katerimi se srecuje dolo¢ena ranljiva skupina. Sledi metodoloski del,
v katerem najdemo osnovne znacilnosti sodelujo¢ih in metodo, na osnovi
katere so avtorji posameznega poglavja pridobivali informacije. Spoznanja
predstavljajo na sistematicen in pregleden nacin ter poglavie zakljucijo z
uporabnimi napotki, ki jih lahko koristno uporabijo tako delodajalci, ki se
vsakodnevno srecujejo s takimi posamezniki, kot tudi sodelavci, ki Zelijo ra-
zumeti in u¢inkovito sodelovati s kolegi/nadrejenimi/podrejenimi, ki imajo
morda dolo¢ene znacilnosti katere izmed obravnavanih ranljivih skupin.

13
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Znanstvena monografija pa bo zanimiva tudi za $tudente vrste $tudijev,
ki se pripravljajo na delo z ljudmi (psihologija, pedagogika, andragogika,
socialno delo, ekonomija, sociologija, pravo ...).

Dr. Eva Bostjancic
profesorica za psihologijo dela in organizacij
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Zaposlovanje in psiholoske perspektive
ranljivih skupin na trgu dela

Eva Bostjancic

Podroje raziskovanja in obravnavanja ranljivib skupin pri delu je danes se bolj
pomembno kot nekoc, saj predstavniki razlicnih ranljivib skupin v praksi pogo-
sto doZivljajo izkljucenost s trga dela ali pa so krsene njibove osnovne pravice. V.
Sloveniji obstajajo stevilni nacrti in programi, ki ranljive skupine opredeljujejo
razlicno oziroma vanje uvrséajo predstavnike razlicnih sociodemografskih sku-
pin. Poudariti velja, da je ranljivih skupin na trgu dela se veliko vec in da lahko
delo z njimi predstavija svojevrsten izziv, ki delodajalcem dolgorocno prinasa
raznolikost in oblikuje organizacijsko kulturo, ki je spodbujajoca, nediskrimina-
torna in eticna.

Opredelitev ranljivih skupin

V znanosti poskusamo najprej enozna¢no opredeliti vzorec, ki ga proucu-
jemo, Sele nato se lotimo postavljanja raziskovalnih vprasanj, odpiranja se
neraziskanih podro¢ij in iskanja metod, ki nam bodo pomagale do zasta-
vljenih ciljev. Pri¢ujo¢a knjiga govori o ranljivih skupinah, ki se soocajo z
izzivi zaposlovanja in dela v Sloveniji. Iz definicij, ki sledijo, bomo razbrali,
da je opredelitev mnogo, prav tako pa je veliko tudi skupin, ki jih na trgu
dela uvr§¢amo med ranljive. Zanje veljajo posebni pogoji zaposlovanja, ki
so lahko doloceni zakonsko, lahko pa jih dolo¢i kar delodajalec. Biti ranljiv
ne pomeni biti drugacen, pomeni pa imeti dolo¢ene lastnosti oziroma zna-
Cilnosti, zaradi katerih so lahko omejene ali celo ogroZene osnovne ¢love-
kove pravice in enakopravna obravnava. Predstavniki ranljivih skupin si teh
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pravic pogosto ne zmorejo zagotoviti, zato jim je treba nameniti posebno
pozornost in zascito.

Na mednarodni ravni (Icelandic Human Rights Centre, 2017) so ran-
ljive skupine opredeljene kot $ibke in ranljive oziroma njihova ranljivost
izhaja iz preteklosti, ko so bile obravnavane kot Zrtve (nasilja) in zato
zahtevajo posebno obravnavo — zailito lastnih pravic in enakopravno
obravnavo. Te skupine se lahko pojavljajo na razli¢nih podro¢jih Zivljenja
in bivanja, nas$ cilj pa je predstaviti nekatere njihove znacilnosti, poseb-
nosti in priloznosti, ki so povezane s podro¢jem zaposlovanja in dela.
Hiter pregled razli¢nih virov med ranljivimi skupinami najpogosteje iz-
postavlja naslednje skupine: Zenske in dekleta, otroke, begunce, ljudi brez
statusa, predstavnike narodnih manjsin, migrante, starejSe zaposlene in
invalidne osebe. Seveda to ni dokonéen seznam skupin, ki pri delu po-
trebuje doloceno zaséito. Nanj lahko dodamo tudi zdravljene odvisnike
od alkohola, istospolno usmerjene, predstavnike enostarsevskih druzin
... Vse to so skupine, ki pri delu lahko ob¢utijo razli¢na diskriminatorna
vedenja, njihovim predstavnikom pa so lahko krsene ali odvzete osnovne
pravice do samostojnosti in dela.

Vzroki za to, da dolo¢ena skupina postane ranljiva, so $tevilni. Na podro¢ju
dela in zaposlovanja se navadno prepletajo razli¢ni razlogi, ki posamezniku
onemogocajo izkoris¢anje vseh pravic, ki jim pripadajo. Danes je razlog za
ranljivost lahko Ze prenizka stopnja izobrazbe (npr. dokonc¢ana le osnovna
Sola) ali zastarela znanja (npr. tekstilna delavka za tekoc¢im trakom), nose¢-
nost ali izstopajoc¢a barva las. Vse pogosteje se pojavlja tudi problem slabega
znanja slovenskega jezika (s prihodom migrantov).

Zakonske podlage

V Sloveniji je obravnavano podroéje razmeroma ohlapno definirano, opre-
delitve se najpogosteje prilagajajo trenutnim smernicam na trgu dela in
posameznim ukrepom.

Ranljive skupine na trgu dela so v osnovi opredeljene v Zakonu o ure-
janju trga dela, ki lo¢i tri skupine (5. ¢len, ZUTD, toc¢ka 9): prikrajsane
delavce, resno prikrajsane delavce in invalide. V naslednjem koraku se
glede na trende na trgu dela na letni ravni dolo¢i ukrepe aktivne politike
zaposlovanja, ki jih posamezne ciljne skupine, med drugim tudi ranljive,
lahko koristijo pod dolo¢enimi pogoji (pri tem ne gre pozabiti, da so
v katalogu doloceni tudi pogoji, ki jih morajo izpolnjevati delodajalci).

16



Z APOSLOVANJE IN PSIHOLOSKE PERSPEKTIVE RANLJIVIH SKUPIN NA TRGU DELA

Tako so v Katalogu ukrepov aktivne politike zaposlovanja (2016) ciljne
ranljive skupine, ki lahko koristijo te ukrepe, dolo¢ene bolj podrobno.
Ukrepi so namenjeni:

e  brezposelnim osebam;

e drugim iskalcem zaposlitve;

e iskalcem zaposlitve, katerih zaposlitev je ogrozena;

* ranljivim skupinam brezposelnih oseb na trgu dela, med katere spadajo
vsi prikrajsani, resno prikrajsani in invalidni delavci po Uredbi Komi-
sije (ES) §t. 651/2014 z dne 17. junija 2014 o razglasitvi nekaterih vrst
pomoci za zdruzljive z notranjim trgom pri uporabi ¢lenov 107 in 108
Pogodbe (Nova uredba o splosnih skupinskih izjemah), (UL §t. 187 z
dne 26. junija 2014, stran 1);

e zaposlenim in delodajalcem.

V skladu z Novo uredbo o splo$nih skupinskih izjemah se za prikrajsanega

delavca Steje oseba, ki:

(a) v preteklih Sestih mesecih ni imela redno placane zaposlitve;

(b) je stara od 15 do 24 let;

(c) nima dokoncane visje srednje stopnje izobrazbe ali poklicne kvalifika-
cije (mednarodna standardna klasifikacija izobrazbe 3) ali je v obdobju
dveh let po zakljuc¢ku rednega izobrazevanja in $e ni pridobila prve
redne placane zaposlitve;

(d) je starejsa od 50 let;

(e) zivi sama in ima enega ali ve¢ vzdrzevanih ¢lanov;

(f) dela v sektorju ali ima poklic v drzavi ¢lanici, kjer je neravnovesje med
spoloma vsaj 25 % visje od povprecnega neravnovesja med spoloma v
vseh gospodarskih sektorjih v zadevni drzavi ¢lanici, in spada v skupi-
no, ki je zastopana v manjsem Stevilu;

(g) je ¢lan etni¢ne manjsine v drzavi ¢lanici in hoce razvijati svoj jezikov-
ni profil, poklicno usposabljanje ali delovne izkusnje, da poveca svoje
moznosti dostopa do redne zaposlitve.

Za resno prikrajsanega delavca se, v skladu z Novo uredbo o splosnih sku-

pinskih izjemabh, steje oseba, ki:

(a) v preteklih 24 mesecih ni imela redno placane zaposlitve;

(b) ni imela redno placane zaposlitve najmanj 12 mesecev in spada v eno
od kategorij (b) do (g), ki so navedene pod opredelitvijo ,prikrajsani
delavec.

Invalidnega delavca pa Nova uredba o splosnih skupinskih izjemah opre-

deljuje kot osebo, ki:
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(a) ima status invalidnega delavca v skladu z nacionalno zakonodajo;

(b) ima dolgotrajne telesne, dusevne, intelektualne ali senzori¢ne okvare,
ki jo v povezavi z razli¢nimi ovirami lahko omejujejo, da bi polno in
ucinkovito sodelovala v delovnem okolju na isti ravni kot drugi delavci.

Glede na demografske lastnosti lahko doloceno ranljivo skupino oprede-
ljuje tudi regija oziroma geografsko podrodje (t. i. problemska obmodja) z
vedjim tveganjem za izkljuéenost na trgu dela. V Smernicah za izvajanje
ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2016-2020 (Ministrstvo za delo,
druZino, socialne zadeve in enake moznosti, 2015) in v Nalrtu za izvajanje
ukrepov APZ za leti 2016 in 2017 (Ministrstvo za delo, druZino, socialne
zadeve in enake moznosti, 2016) je Slovenija razdeljena na vzhodno in za-
hodno regijo, pri ¢emer je glede na razvitost posamezne regije vec sredstev
dodeljeno vzhodni kohezijski regiji v razmerju 60 : 40. V tem primeru ne
gre za nove ranljive skupine na trgu dela, temvec za regije z ve¢jim Stevilom
oseb iz teh skupin in posledi¢no vedjim tveganjem za njihovo zaposljivost.
V Naértu za izvajanje ukrepov APZ za leti 2016 in 2017 (Ministrstvo za
delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2016) navajajo, da je za
izboljSanje stanja na trgu dela treba posebno pozornost nameniti najbolj
ranljivim skupinam. Mednje sodijo starejse osebe, mladi (do 29. leta), dol-
gotrajno brezposelni in nizko izobrazeni (Ministrstvo za delo, druzino, so-
cialne zadeve in enake moznosti, 2015). Opozarjajo pa tudi (prav tam, str.
22,23), da je pri hitri odzivnosti na trenutno stanje trga dela treba uposte-
vati specifi¢ne potrebe regij in strukturo brezposelnosti.

Zaposlovanje ranljivih skupin

Slovenija zaostaja za ciljem Evropske unije, ki je 75 % skupne stopnje
zaposlenosti v starosti med 20. in 64. letom do leta 2020 (zadnji podatek
za Slovenijo je za prvo Cetrtletje leta 2015, in sicer 67,5 %), predvsem
zaradi nizke stopnje zaposlenosti starejsih (Ministrstvo za delo, druzino,
socialne zadeve in enake moznosti, 2015). V Smernicah za izvajanje ukre-
pov aktivne politike zaposlovanja 2016—2020 ugotavljajo, da podobno kot
ve¢ drugih drzav ¢lanic EU Slovenija pri uresnicevanju ciljev s podro¢ja
zaposlovanja dosega le omejeni napredek.

Boljsi vpogled v stanje zaposlovanja ranljivih skupin dobimo, ¢e situacijo
v Sloveniji primerjamo z drugimi ¢lanicami EU. Evropska zakonodaja
o nediskriminatornosti pri delu je ena najobseznejsih na svetu, pokriva
podrodje rasne in etni¢ne pripadnosti, vere, invalidnosti, starosti in spolne
usmerjenosti. Rezultati Evrobarometra (European Union, 2015) obsegajo
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tri podrocja, ki zadevajo enake mozZnosti zaposlovanja: dejavniki, ki vpli-

vajo na omejitve pri zaposlovanju, dejavniki podpore za spodbujanje ra-

znolikosti na delovnem mestu, in zaznave o tem, ali je bilo narejenega
dovolj za spodbujanje raznolikosti:

e Na splosno prebivalci EU porocajo o diskriminatornih praksah v selek-
cijskih procesih. Ve¢ kot polovica (56 %) jih meni, da je ovira, ¢e si kot
kandidat za delo star 55 let in ve¢. Oviro lahko predstavljajo tudi kandi-
datova zunanjost, nacin oblacenja ali vedenja (52 %), barva koze ali etnic-
na pripadnost (46 %), invalidnost (46 %), fizi¢ni izgled (npr. velikost,
teZa, obraz; 45 %), nadin govora (36 %), spolna identiteta (34 %), izraza-
nje verskega prepricanja (33 %), spolna usmerjenost (28 %), spol (27 %),
lastno ime (19 %), starost pod 30 let (16 %), kandidatov naslov (12 %).

e Na podrocju spodbujanja raznolikosti na delovnem mestu so bili ude-
leZenci vprasani, na kaksne nacine delodajalci spodbujajo in ohranjajo
raznolikost. Ve¢ kot tri etrtine delodajalcev podpira izobrazevanje o ra-
znolikosti pri delu za zaposlene in delodajalce (80 %) ter nadzor nad
selekcijskimi postopki (77 %), 69 % pa se jih zavzema za nadzor nad
strukturo zaposlovanja. Slovenski udeleZenci pa v primerjavi s prebivalci
drugih drzav EU izrazajo manj spodbud na obravnavanem podrogju (57—
66 %), v obdobju zadnjega merjenja (predhodno merjenje je bilo narejeno
leta 2012) je opazen tudi upad zanimanja za to temo (za ve¢ kot 8 %).

e  Prebivalci drzav EU v vecini primerov (58 %) menijo, da je bilo na
podrodju ozaves¢anja o raznolikosti pri delu do zdaj narejenega ze
veliko. Slovenci menijo, da je bilo ozaves¢anje o raznolikosti najin-
tenzivnej$e na podro¢ju kandidatov, mlajsih od 30 let (59 %), spo-
la (54 %), etni¢ne pripadnosti (50 %), verskega prepric¢anja (49 %),
kandidatov, starejsih od 55 let (47 %), invalidnosti (42 %), spolne
usmerjenosti (35 %) in spolne identitete (31 %).

Mnenja v omenjeni raziskavi so bila relativno stabilna glede na razli¢ne
sociodemografske skupine. Analiza razli¢nih poklicnih skupin je pokazala,
da vodje pogosteje kot druge poklicne skupine menijo, da so za raznolikost
pri delu storili dovolj. Kar 48 % vodij namre¢ meni, da je bilo na podro¢ju
ozavesCanja o spolni usmerjenosti narejenega dovolj, v primerjavi z 41 %

uradnikov in 39 % fizi¢nih delavcev (European Union, 2015).

Od statisti¢nih podatkov pa k samemu procesu zaposlovanja in dela. Iskanje
ustreznih kandidatov se v praksi za¢ne Ze veliko pred tem, ko delodajalec
objavi oglas za prosto delovno mesto. V pripravljalni fazi delodajalec isce,
poizveduje na trgu dela, koliko je primernih kandidatov, kje jih iskati in kako
jih privabiti. Praksa kaze, da lahko zbere informacije le o kandidatih, ki so
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(ve¢inoma) aktivno prisotni na trgu dela, so vpisani v baze iskalcev zaposlitve,
imajo urejen osebni profil na spletu, se javno izpostavljajo (npr. konferen-
ce, mediji, raziskovanje) in odzivajo na oglase. Sledi oglas/razpis in zacetek
zbiranja prijav, ki se nadaljuje s selekcijskimi intervjuji in psiholoskim te-
stiranjem. Za marsikaterega delodajalca se postopek zakljudi, ko je izbran
primeren kandidat. Realno pa se takrat pravo delo $ele zacenja — kako voditi,
motivirati, usmerjati, nagrajevati ter strokovno in osebnostno razvijati zapo-
slene. Vsak korak pri delu, tako s kandidati kot pozneje z zaposlenimi, zah-
teva veliko znanj, spretnosti in izkusenj vodij oziroma delodajalcev, pri cemer
pa morajo nenehno uravnavati raznolikost pri delu oziroma se izogibati dis-
kriminaciji. Njihovo vedenje in odlocitve, povezane s tem, imajo na zaposlene
velik vpliv, saj se zaposleni lahko zato pocuti bolj sprejetega, zadovoljnega, ob
tem pa nara$cata tudi njegova zavzetost in delovna ucinkovitost.

Zaposlovanje ranljivih skupin predstavlja izziv tako za delodajalce — kako
skrbeti za ustrezno vkljuevanje posameznikov, ki pripadajo doloceni sku-
pini, kako jih usmerjati in se izogibati diskriminatornemu vedenju pri vsa-
kodnevnem delu — kot tudi za posameznike, predstavnike ranljivih skupin —
na kaksen nacin izbrati primerno delo in delovno okolje, kako se u¢inkovito
predstaviti, kako dosegati pri¢akovane delovne rezultate, na kaksen nacin
komunicirati o svojih pravicah in posebnih potrebah.

Pogled psihologa

Ko predstavljamo podrodje ranljivih skupin, ne moremo mimo diskrimi-
natornih procesov. Diskriminacija je neenaka obravnava posameznikov iz
doloéene skupine (Goldman idr., 2006), ki se lahko kaze v obliki negativnih
stalis¢, stereotipov, ki veljajo za dolo¢eno skupino, in predsodkov. Kazejo se
lahko na ekonomski (npr. nizji dohodek, visji izdatki za delovne prilagodi-
tve), socialni (npr. arhitekturne ovire, osamitev zaposlenega), kulturni (npr.
neatraktivno prikazovanje dolocene skupine v medijih, uporaba le moske
samostalnike oblike) ali simbolni ravni (npr. spregledovanje, neuposteva-
nje). Stereotipi se oblikujejo z namenom poenostavljanja — sveta, skupin
ljudi, dolocenih znacilnosti. Ceprav se danes zavedamo in poznamo zna-
Cilnosti dolocenih ranljivih skupin, so v delovnem okolju se vedno prisotni
stereotipi, tudi tisti najbolj osnovni, npr. spolni (na podro&ju delitve vlog,
poklicev, vodenja; Haines, Deaux in Lofaro, 2016). Diskriminatorna vede-
nja so v druzbi nezazelena, kljub temu pa se lahko sodbe in predsodki na-
lagajo na nezavednem nivoju in oblikujejo implicitna (pristranska) prepri-
¢anja, ki posledi¢no oblikujejo diskriminatorno delovno okolje. Rezultati
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dela v takem okolju za organizacijo niso spodbudni, saj prinasajo $tevilne
negativne posledice tako za posameznike (npr. slabse zdravje, niZjo stopnjo
zadovoljstva, manjso produktivnost; npr. Di Marco idr., 2016) kot za orga-
nizacijo (npr. manjsi dobicek, visja stopnja fluktuacije; Di Marco idr., 2015;
Pascoe in Smart Richman, 2009; Wated in Sanchez, 2006).

Diskriminacija se vr§i na razli¢nih ravneh, kar je razvidno tudi iz tabele 1.
V drzavah Evropske unije je najbolj prisotna v Franciji (na osnovi verskih
prepricanj, invalidnosti, spola), na Cipru (na osnovi spolne usmerjenosti
in spolne identitete), na Ceskem in Madzarskem se najpogosteje v Evropi
pojavlja diskriminacija do starejsih oseb, v Romuniji pa do oseb, ki so mlajse
od 30 let. Vse te oblike se med drugim pojavljajo tudi na podrocju zapo-
slovanja in dela.

Posamezniki, ki na trgu dela oblikujejo dolo¢eno ranljivo skupino, se pogosto
srecujejo s skromno samopodobo ter nizko stopnjo samozavesti, dozivljajo
interpersonalno ali institucionalno viktimizacijo, spremlja jih obcutek, da je
treba biti drzavi hvalezen, bojijo se, da bi zahtevanje boljsih storitev imelo
negativne posledice in privedlo do novih izklju¢evanj, nezaupanje v institut
pravne drzave, veckrat se jim pripisuje negativna identiteta, stereotipi in z
njimi obravnavano javno mnenje o doloceni socialni problematiki, lahko so
socialno izolirani in dolgotrajno osamljeni ter imajo ob¢utek, da nima pome-
na zahtevati sprememb, saj se ne bo ni¢ spremenilo (Sotosek, 2012).

Diskriminatorne prakse se lahko razvijajo kot posledica dolo¢enih lastnosti
oziroma vedenj posameznikov, ki pripadajo doloceni skupini. Te specificne
lastnosti so si od skupine do skupine razli¢ne, prav tako tudi njihove po-
trebe in prilagoditve, ki jih potrebujejo za opravljanje dela. Raziskave na
podrodju razvoja zaposlenih kazejo, da imajo npr. kroni¢no bolni zaposleni
manj dodatnih izobrazevanj pri delu (NIVEL, 2013), starejsi ljudje posve-
¢ajo manj Casa neformalnemu izobrazevanju (Borghans, Fouarge in Grip,
2011), zaposleni z nizZjo stopnjo izobrazbe se redkeje kot bolj izobraze-
ni odlo¢ajo za obnovitvena izobrazevanja (Fouarge, Schils in Grip, 2013).
To je le eno od podrocij, ki se odvija na organizacijskem nivoju. Sledijo
delegiranje nalog, ocenjevanje delovne uspesnosti, motiviranje zaposlenih,
moznost napredovanja ... Pri vseh nastetih pa tudi tistih skupinah, ki na
tem mestu niso bile omenjene, se v vsaki fazi vkljucujejo tudi posamezniki
iz ranljivih skupin. Procese dela z ljudmi je zato potrebno nacrtovati in
oblikovati tako, da smo v vsaki fazi pozorni na morebitne ,3ibke tocke®,
na katerih lahko pride do neupostevanja enakih pravic za vse zaposlene in
posledi¢no do nezelene diskriminacije.
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Tabela 1. Razsirjenost razlicnih oblik diskriminacije v drzavah clanicah Evropske uni-
Je (European Union, 2015)
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= wnE n x
EU28 64 % 58 % 56% 50% 50% 42% 37% 19%
Avstrija 58 % 57 % 58% 51% 43% 41% 27% 15%
Belgija 74% 59 % 5% 67% 52% 43% 37% 19%
Bolgarija 47 % 34 % 31% 27% 54% 57% 19% 23 %
Ciper 66 % 79 % 79% 54% 51% 47% 36% 20%
Ceska 52 % 30 % 26% 17% 383% 58% 28% I15%
Danska 78 % 47 % 47% 63% 37% 22% 19% &%
Estonija 41 % 36 % 24% 18% 43% 39% 28% 15%
Finska 67 % 51 % 49% 35% 47% 44% 24% 12%
Francija 82 % 72 % 62% 76% 69% 51% 53% 28%
Grdija 70 % 71% 3% 47% 56% 46% 32% 21%
Hrvaska 50 % 62 % 49% 41% 47% 47% 39% 25%
Irska 58% 49 % 47% 41% 40% 31% 28% 19%
Italija 73% 73 % 71% 47% 52% 41% 41% 22%
Latvija 32% 35% 20%  14% 43% 49% 19% 21%
Litva 29 % 57% 46% 17% 44% 50% 25% 20%
Luksemburg 50 % 38 % 34% 37% 31% 26% 28% 16%
Madzarska 65 % 49 % 40% 29% 54% 58% 43% 27 %
Malta 71% 55 % 58% 45% 37% 42% 33% 18%
Nemdija 60 % 50 % 51% 48% 39% 30% 25% 8%
Nizozemska 84 % 65 % 56% 66% 53% 42% 36% 14%
Poljska 31% 48 % 4% 27% 29% 31% 19% 12%
Portugalska 64 % 69 % 65% 32% 65% 52% 30% 18%
Romunija 51% 52 % 46% 37% 56% 56% 383% 33%
Slovasgka 46 % 38 % 33% 15% 39% 50% 24% 19%
Slovenija 40 % 42 % 37 29% 42% 43% 30% 21%
Spanija 63%  56%  66% 43% 49% 43% 41% 20%
Svedska 84% 63 % 69% 67% 56% 33% 53% 11%
Vel. Britanija = 70 % 58 % 60% 68% 57% 45% 48% 26%
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Tako kot je Letkowitz (2003) na podrocju eti¢nega vedénja opredelil po-
drodja, na katerih je vloga psihologa klju¢na in na katerih lahko s svojimi
znanji in izku$njami prinasa dodano vrednost, lahko prenesemo njegova
spoznanja tudi na podro¢je ranljivih skupin na trgu dela (tabela 2). Gre za
aktivno vlogo organizacijskega psihologa oziroma kadrovskega strokovnja-
ka, s katero lahko dolgoro¢no pomaga oblikovati uspesno blagovno znam-
ko delodajalca, vpliva na odnos zaposlenih do posameznikov iz ranljivih
skupin ter daje priloznosti in spodbude za razvoj organizacijske kulture, ki
raznolikost pojmuje kot vrednoto.

Tabela 2. Vioga organizacijskega psibologa ali kadrovskega strokovnjaka pri delu z ran-
ljivimi skupinami

Vioga Opis

Svetovalec Zaposlenim in vodstvu svetuje o standardih in postopkih pri delu z
ranljivimi skupinami.

Opazovalec  Opazuje in primerja skladnost vedénj z zakoni, politikami in
dobrimi praksami.

Izobrazevalec Razsirja informacije ter izobrazuje o znacilnostih ranljivih skupin in
organizacijskih politikah.

Razsodnik Ravna v dobro zaposlenega ali drugega deleznika v organizaciji in
§¢iti zaposlene pred represijo vodstva.

Preiskovalec  Raziskuje oditne ali domnevno neeti¢ne situacije ali pritozbe.

Izpragevalec  Izziva in sprasuje menedzerje o njihovih dilemah in odlo¢itvah na
podrodju zaposlovanja in dela posameznikov, ki pripadajo dolo¢eni
ranljivi skupini.

Organizator ~ Zunanjim strokovnjakom pojasnjuje ali zagovarja organizacijske

postopke.

Model Predstavlja vzor eti¢nega ravnanja s predstavniki (kandidati
in zaposleni) ranljivih skupin ter tako prispeva k oblikovanju
organizacijskih norm in klime za eti¢no vedénje na tem podrogju.

Ukrepi za delo z ranljivimi skupinami

V naslednjih poglavjih boste nasli veliko ukrepov za delo z ranljivimi sku-
pinami, pomembno pa je vedeti, da so ukrepi potrebni prav na vseh nivo-
jih delovanja. Ker je skupin skoraj toliko, kolikor je osebnostnih lastnosti
ali sociodemografskih znacilnosti, v fazi oblikovanja pravil ne moremo in
ne smemo posplosevati pravil oziroma priporo¢il za vse zaposlene. Obrav-
navano podrodje je dinami¢no in se prilagaja spremembam v gospodar-
skem prostoru — v ¢asu ekonomskih kriz se izostrijo negativna stalis¢a do
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dolocenih ranljivih skupin, npr. etni¢nih skupin ali migrantov (Burns in
Gimpel, 2000) — demografskim (npr. vecanje skupine starejsih zaposlenih)

in druzbenim trendom (npr. prihajanje migrantov v Slovenijo).

Rupert in Vili¢ Klenovsek (2010) navajata razli¢ne predloge in ukrepe na

ravni EU za odpravljanje diskriminacije in povecanje vkljucenosti ranljivih

in marginaliziranih skupin:

e zagotavljanje moznosti za kakovostno delovno mesto, ki omo-
goca ustrezno in dobro zasnovano dohodkovno podporo;

e zmanjSevanje zaposlitvenih vrzeli z implementacijo aktivnih politik
zaposlovanja;

e zagotavljanje enakih moznosti za vse z dobro zasnovanimi socialnimi
politikami;

e  krepitev politik vklju¢evanja in protidiskriminacije, zlasti v zvezi s pri-
seljenci in njihovimi potomeci ter narodnimi manjsinami;

e odpravljanje razlik pri zagotavljanju zdravstvenih storitev;

e  zagotavljanje dostopa do kakovostnega zdravstvenega varstva;

e odpravljanje ovir za izobrazevanje in usposabljanje na vseh stopnjah za
vse ranljive skupine.

Na nivoju delovnih organizacij je potrebno splosno informiranje — tako
o osebnostnih in drugih lastnostih posameznikov, ki pripadajo dolo¢eni
ranljivi skupini, kot tudi o tem, kako se te lastnosti odrazajo pri delu.
Tu nam lahko pomagajo Stevilne organizacije in drustva, ki povezujejo
in skrbijo za predstavljanje dolocene problematike v javnosti. Na nivoju
delodajalcev oziroma vodij je potrebno prepoznavati obstojece prakse, ki
morda zavirajo ali celo onemogocajo enakopravno ravnanje in uposteva-
nje pravic ranljivih skupin. Za pomo¢ lahko prosimo zunanjega sveto-
valca (npr. psihologa), da oceni kadrovske procese z vidika spostovanja
raznolikosti in nediskriminatornosti. Na nivoju zaposlenih si delodajalec
lahko pomaga s sistemati¢nim spremljanjem dela zaposlenega, predstav-
nika dolocene ranljive skupine, in primerjanjem njegovih rezultatov s
povpre¢nimi rezultati v organizaciji.

Delo z ranljivimi skupinami delodajalcem predstavlja svojevrsten izziv,
saj je treba vecino procesov dela z zaposlenimi ustrezno prilagoditi. Pri-
lagoditi pa ne pomeni zmanjsati, znizati, omiliti, temve¢ delovni prostor,
naloge in pri¢akovane rezultate prilagoditi do te mere, da bo lahko posa-
meznik (z omejitvami) svoje delo opravljal prav tako skrbno, odgovorno
in zavzeto kot sodelavec (brez omejitev). Pogostokrat prilagoditve dela
potekajo na dnevnem nivoju, delodajalec pa se jih zave $ele, ko se pri tem

24



Z APOSLOVANJE IN PSIHOLOSKE PERSPEKTIVE RANLJIVIH SKUPIN NA TRGU DELA

pojavi dolocen problem. Veliko lazje je, ¢e se pravocasno informiramo,
smo seznanjeni s problematiko in predvidevamo mozne izide ter temu
primerno oblikujemo delovno okolje, v katerem bodo vsi zaposleni obrav-
navani enakopravno in spostljivo.
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Nosecnice na delovnem mestu so ranljiva
skupina: da ali ne, to je zdaj vprasanje

Kim Majoranc, Jerica Urbancic in Klara Vibnjak

Namen raziskave je oceniti, ali so tudi nosecnice ena izmed ranljivih skupin
na delovnem mestu. V njej je sodelovalo 11 udelezenk, starih med 22 in 37 let,
ki so bile v casu intervjuja nosece ali pa so rodile v zadnjem letu in so (bile) v
casu nosecnosti zaposlene. Uporabile smo kvalitativno metodo polstrukturira-
nih intervjujev, da bi ugotovile, kaj nosecnice dozivljajo na delovnem mestu.
Rezultati kaZejo, da velika vecina nosecnic ob sporocanju novice o nosecnosti
nadrejenim doZivlja neprijetna ustva. Nekatere nosecnice s strani delodajalca
cutijo neodobravanje, v priblizno tretjini primerov pa delodajalec izrazi po-
zitivna custva. Nekaj vec kot polovica nosecnic se na delovnem mestu v casu
nosecnosti pocuti dobro, tiste, ki se ne, pa za to navajajo predvsem zdravstvene
razloge. Tretjina udeleZenk si v casu nosecnosti Zeli prilagoditev, na primer vec
odmorov, manj sedenja ali stanja oziroma moZnost, da se lahko malo sprehodijo
ali si odpocijejo, a jih ni delezna. Te prilagoditve pri delu nosecnici pomagajo,
da je lahko uspesnejsa in bolj ucinkovita na delovnem mestu tudi v casu nosec-
nosti. Devetim izmed enajstih nosecnic se v nosecnosti ali po porodu spremeni
vrednotni sistem, in sicer jim je bila prej bolj pomembna kariera, zdaj pa ima
prednost druzina. Osem od teh je prepricanih, da so kljub temu v sluzbi uspesne
in produktivne, morda celo se bolj, in da je mogoce usklajevati oboje. Zakljucimo
lahko, da so nosecnice ranljiva skupina na delovnem mestu, ki pa jim je v vecini
primerov z minimalnimi posegi mogoce prilagoditi delo tako, da ostanejo enako
uspesne, kot so bile pred nosecnostjo. Ob vrnitvi na delovno mesto po porodniski
odsotnosti so v veliki vecini primerov e veliko bolj motivirane za napredek na
kariernem podrocju, kot so bile prej.
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Uvod
Zakaj je raziskovanje nose¢nic na delovnem mestu pomembno?

Za raziskovanje tovrstne tematike smo se odlocile, ker nas je zanimalo, ali

so nosecnice na delovnem mestu ranljiva skupina. Kot je razvidno v nada-

ljevanju, kjer so predstavljene domace in tuje raziskave na to temo, je ve¢ina

ugotovitev podobnih, in sicer, da nosec¢nice na delovhem mestu neredko

dozivljajo diskriminacijo. Z naso raziskavo smo ta podatek Zelele preveriti

na kvalitativen nacin, saj tak$na raziskava v Sloveniji do zdaj Se ni bila iz-

vedena. Bolj specifi¢no, z raziskavo smo Zelele odgovoriti na vprasanja o:

1) soocanju delodajalcev z nose¢nostjo na delovnem mestu;

2) pocutju nosecnic na delovnem mestu in prilagajanju njihovim potre-
bam s strani organizacije;

3) ovirah in tezavah, s katerimi se nose¢nice spoprijemajo na delovnem
mestu;

4) spremembi vrednotnega sistema bodocih mater v kontekstu kariera
— druzina;

5) priporocilih in nasvetih nose¢nicam in delodajalcem glede soocanja z
nose¢nostjo na delovnem mestu.

Menimo, da gre za tematiko, ki je prisotna predvsem v zunajsluzbenem
kontekstu (v prijateljskih in druzinskih krogih ter na forumih, druzabnih
omrezjih itd.), a se o njej v javnosti in tudi v sodobnih psihologko-razisko-
valnih delih malo govori in pise.

Prakti¢no vrednost raziskave vidimo v priporo¢ilih nose¢nicam in deloda-
jalcem, ki smo jih oblikovale na podlagi preteklih raziskav in s pomocjo in-
formacij, pridobljenih z intervjuji. Vsekakor so lahko po eni strani odli¢ne
smernice direktorjem, kadrovikom pa tudi vsem nadrejenim, ki se soo¢ajo
z Zenskami, ki so nosece, in na drugi strani vsem Zenskam, ki se odlo¢ajo
o nosecnosti ali pa so Ze nosece in si Zelijo uspesno usklajevati druzinsko s
kariernim Zivljenjem.

Rezultati raziskav o nose¢nicah na delovhem mestu

Do zdaj je bilo v Sloveniji narejenih nekaj raziskav, ki so se dotikale po-
droja nosecnic in zaposlovanja (Domitrica Miloradovi¢ in Skerjanc, 2007;
Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar, 2006; Stropnik, 2006), vendar je od tedaj
preteklo Ze desetletje in nobena izmed raziskav se ni usmerila v to, kaj te
osebe pravzaprav dozivljajo. V nadaljevanju predstavljamo, kaj je na tem
podrogju Ze bilo ugotovljenega in kaksno je stanje v Sloveniji.
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N. Stropnik (2006) ugotavlja, da se Zenske vse bolj izobrazujejo in so v
povpredju bolj izobrazene kot moski, se Zelijo poklicno uveljavljati in/ali
morajo prispevati k druzinskemu dohodku ter Zelijo biti enakopravne z
moskimi na trgu dela in v zasebnem (druzinskem) Zivljenju.

V raziskavi, ki sta jo Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar (2006) izvedli za

razvojno partnerstvo Mladim materam/druzinam prijazno zaposlovanje, so

se pokazali primeri diskriminatornega vedenja delodajalcev oziroma nadre-

jenih, s katerimi se soocajo zaposleni starsi. To so denimo:

*  neprijetni odzivi na nose¢nost ali bolnisko odsotnost zaradi nege otroka,

*  ovirano napredovanje oziroma nazadovanje po porodniskem dopustu,

*  zaposlovanje za dolocen Cas kot selekcijski mehanizem za kadre,

*  obcutek mladih Zensk, da pri pogovoru o sluzbi ne smejo dati vedeti
(celo slutiti ne), da se bodo v prihodnjem letu ali dveh odlocile za
materinstvo.

Kova¢ in Mari¢ (2014) sta v svoji raziskavi na vzorcu Zensk v Sloveniji (V
= 56) preverjala, kako nose¢nost in porodniski dopust vplivata na njihovo
kariero. Ugotovili sta, da je 28,6 % anketiranih Zensk zaradi nose¢nosti in
porodniskega dopusta utrpelo negativne posledice na delovnem mestu, pri
veliki vecini (66,1 %) pa nosecnost in porodniski dopust nista imela vpliva
na kariero.

Tudi drugje po svetu avtorji razli¢nih raziskav prihajajo do podobnih ugo-
tovitev glede diskriminacije nose¢nic na delovnem mestu. Langan, Sanders
in Agocs (2016) so raziskovali, kaj dozivljajo nosece policistke v Kanadi.
Kvalitativna raziskava je bila osredotocena na zaznave nosecih policistk o
njihovem delovnem okolju, izku$njah na delu med nose¢nostjo in dogaja-
nju med porodniskim dopustom ter vracanjem nazaj na delo. Analiza in-
tervjujev je pokazala, da se policistke pretirano dokazujejo, da so psihi¢no
in fizi¢no mocne za opravljanje svojega dela. Na delu dozivljajo negativne
odzive na svojo nosecnost, pogosto so degradirane ali jim je med porodni-
skim dopustom dodeljeno drugo delovno mesto in se morajo po vrnitvi
ponovno dokazovati.

McDonald, Kerriann in Backstrom (2008) so proucile podrobnosti 318
primerov diskriminacije na delovnem mestu v Avstraliji. Med dogodke, pri
katerih je prihajalo do prijavljenih diskriminatornih vedenj do noseénic,
sodijo nespostljivi komentarji o fizi¢nem izgledu nose¢nic, spremenjene
delovne okolis¢ine, slabse ocenjena delovna uspesnost, v nekaj primerih pa
je prislo tudi do odpuscéanj. V raziskavi je poudarjeno tudi, kako komple-
ksni in teZavni so postopki podajanja formalnih pritozb.
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Zaklju¢imo lahko, da so nosec¢nice ob¢asno delezne diskriminacije na de-
lovnem mestu, eprav naj bi delodajalci nose¢nicam nudili dodatne olajsave
pri delu. Te so predstavljene v nadaljevanju.

Kako se organizacija prilagaja nose¢im zenskam?

Takoj, ko delavka delodajalcu sporodi, da je noseca, mora delodajalec pre-
gledati Ze pripravljeno oceno tveganja njenega delovnega mesta, da ugotovi,
ali obstaja kakrsnokoli tveganje, da bi prislo do poslabsanja zdravja delavke
ali ploda. Ocena tveganja pomeni, da mora ugotoviti, (a) ¢emu je noseca de-
lavka izpostavljena in (b) pogostost in trajanje izpostavljenosti. Ce obstaja
kakr$nokoli tveganje za delavko ali plod, jo mora delodajalec o tem obvesti-
ti in ji povedati, kako bo to obremenitev ali skodljivost tudi odpravil. Poleg
nekaterih neizogibnih spremljevalcev nosecnosti (jutranja slabost, bole¢ina
v krizu, kréne Zile na nogah, pogosto tis¢anje na vodo, povecan obseg telesa,
utrujenost in neudobje), ki lahko vplivajo na zmoznost za delo, obstaja ve-
lika verjetnost, da ima nose¢nica Se druge tezave, ki bodo prav tako vplivale
na njeno delazmoznost (Terzan, 2001).

Ceprav bi se organizacija morala prilagoditi potrebam nosece delavke, pa se
slednje $e vedno lahko soo¢ajo z ovirami na delovnem mestu.

Opvvire in tezave nosecnic na delovhem mestu

Nosecnost je normalen del Zivljenja in ni bolezen. Veliko Zensk med
nosec¢nostjo dela in nekatere se vrnejo na delo, ko e dojijo. Zavedati pa se
moramo, da obstajajo dolo¢ene obremenitve in $kodljivosti na delovnem
mestu, ki lahko ogrozijo zdravje nosece Zenske in/ali njihove otroke, zato je
potrebno te delavke posebej zascititi (Terzan, 2001). Arck idr. (2001) ugo-
tavljajo, da lahko stres na delovnem mestu vodi do neugodnih posledic, na
primer do imunoloske nestabilnosti, ki lahko poslabsa stanje ploda.

Stres in obremenitve pa niso edine ovire, s katerimi se nose¢nice lahko soo-
¢ajo na delovnem mestu. Ena izmed vecjih ovir je tudi diskriminacija. Bali¢
(2009) meni, da se zensk delodajalci izogibajo zaradi koris¢enja porodni-
skega dopusta in pogostejsih odsotnosti zaradi nege otrok. Ti dejavniki so
lahko razlog, da odlo¢itev za materinstvo postaja vse bolj starostno nedo-
lo¢ljiva, kar potrjujejo demografski podatki, saj se starost Zensk ob rojstvu
prvega otroka Se vedno visa (Svab, 2001).

Dogaja se tudi, da Zensk po konanem materinskem dopustu ne ¢aka
prvotno delovno mesto, ampak jih delodajalec Zeli premestiti na drugo,
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po navadi slabse placano delovno mesto. Zakon o delovnih razmerjih jim
sicer daje pravico do vrnitve na prej$nje delovno mesto, toda Zenske se
znajdejo pod pritiski in se jim zaradi strahu pred $ikaniranjem oziroma
neprijaznim delovnim okoljem tudi uklonijo (Kova¢ in Mari¢, 2014). V
nadaljevanju so navedene pravice, ki so za nose¢nice na delovnem mestu
zakonsko urejene.

Kako je zakonsko urejeno podrodje nosecnosti na delovnem mestu?

Nosecnice zakonsko niso opredeljene kot ranljiva skupina. Obstaja pa pre-
cej primerov, ko Zenska, ki zanosi, dozivlja druzbeno diskriminacijo. Sle-
dnja pa je, po navedbah Zavirsek (2002), ena izmed ovir, s katero se srecu-
jejo ranljive skupine.

Povzemimo temeljne dokumente in ¢lene Zakona o delovnih razmerjih

(v nadaljevanju ZDR), ki urejajo podrodje nose¢nosti na delovnem mestu.

*  Noseca delavka je v Sloveniji z zakonom zas¢itena pred obremeni-
tvijo in $kodljivostmi na delovnem mestu, ki ogrozajo njo in plod.
115. ¢len ZDR med drugim namre¢ dolo¢a, da delodajalec ne sme
odpovedati pogodbe o zaposlitvi delavki v ¢asu nose¢nosti ter ves
¢as, ko doji otroka in starSem v ¢asu, ko izrabljajo starSevski dopust v
obliki polne odsotnosti z dela in $e en mesec po izrabi tega dopusta
(ZDR-1,115. ¢len).

*  ZDR doloc¢a, da imajo delavci zaradi nose¢nosti in starsevstva v delov-
nem razmerju pravico do posebnega varstva. Delodajalec mora delav-
cem omogociti lazje usklajevanje druzinskih in poklicnih obveznosti.
Delodajalec ne sme zahtevati od delavke ali celo sam poizvedovati o
podatkih glede nosecnosti delavke, razen ¢e to zahteva delavka zaradi
uveljavljanja pravic v ¢asu nosecnosti. V ¢asu nosec¢nosti in do enega
leta starosti otroka delavka ne sme delati nadur ali pono¢i (ZDR-1,
182.-189. ¢len).

*  Mati nastopi materinski dopust 28 dni pred predvidenim datumom
poroda, ki ga doloéi ginekolog ali ginekologinja. Ce mati na dan poro-
da $e ni nastopila materinskega dopusta, nastopi materinski dopust z
dnem rojstva otroka (ZSDP-1, 21. ¢len).

«  Ce mati sklepa delovno razmerje v 58 dneh pred predvidenim datu-
mom poroda, obvesti delodajalca o nastopu materinskega dopusta ob
sklenitvi delovnega razmerja (ZSDP-1, 24. ¢len)

*  Konvencija Mednarodne organizacije dela (MOD) st. 111 o diskri-

minaciji pri zaposlovanju in poklicih opredeljuje diskriminacijo kot:
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vsako razlikovanje, izkljuevanje ali dajanje prednosti, ki temelji na
rasi, barvi koze, spolu, veri, politicnem prepricanju, nacionalnem ali
socialnem poreklu, ki izni¢i ali ogroza enake moznosti pri zaposlo-
vanju in poklicih; vsako drugo razlikovanje, izkljucevanje ali dajanje
prednosti z namenom, da se iznicijo ali ogrozijo enake moznosti ali

enak postopek pri zaposlovanju ali poklicih (Kozmik in Salcel, 1999).

Metoda

Udelezenci

Vzoréile smo po metodi snezne kepe — vkljucile smo prijateljice in znanke,
povabilo k sodelovanju objavile na forumih in v skupinah na druzbenih

omrezjih (npr. Nosecke, Mali zakladji).

V raziskavi je sodelovalo 11 udelezenk, starih med 22 in 37 let, vse so bile slo-
venske narodnosti in zaposlene v Sloveniji. Vse udelezenke so bile v ¢asu inter-
vjuja nosece ali pa so rodile v zadnjem letu in so (bile) v ¢asu nosecnosti zapo-
slene. Podrobnejse demografske znacilnosti udelezenk prikazujemo v tabeli 1.

Tabela 1. Demografski podatki udelezenk

Udelezenka Starost Org'an'l zacija/ Delovne naloge Tve%rana
podjetje nosecnost
y asistenca

1 20-29 Zile)zrll:nfjrmamlosm dermatologu, ob¢asno ne
administrativno delo

2 30-39 vrtec vzgojiteljica ne

3 30-39 podjetje menedzer, vodja pisarne ne

4 30-39 I};) zcgjzli;zvno gradbeno vodja projekta ne

5 20-29 medijska hisa novinarka, voditeljica ne

6 30-39 i}iigx;;a zasebno poslovna sekretarka ne

7 20-29 banka pisarnisko delo na e
oddelku reklamacij

8 30-39 farmacevtsko podjetje marketing da

9 20-29 manjsa trgovina prodajalka da

10 20-29 samostojna podjetnica samostojna podjetnica ne

11 20-29 zavarovalnica pisarnisko delo ne

Opornba: Starosti udelezenk smo pretvorile v starostne intervale, s cimer smo jim zagotovile absolutno

anonimnost.
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Pripomocki

Uporabile smo kvalitativno metodo polstrukturiranih intervjujev. Tako

smo Zelele pridobiti ¢im ve¢ razli¢nih informacij, mnenj, izkusenj, motivov

in obc¢utkov znotraj proucevanega podrodja. Intervju je vkljuceval vprasa-
nja, ki smo jih razvrstile v pet vsebinskih sklopov:

*  Soocanje delodajalca z nosecnostjo (npr.: Kako ste se pocutili, ko ste delo-
dajalcu povedali, da ste noseci?)

*  Pocutje na delovnem mestu in prilagajanje s strani organizacije (npr.:
Kako se vam vaga organizacija prilagaja v ¢asu nose¢nosti?)

*  Owire in teZave na delovnem mestu (npr.: Kaj na delovnem mestu v ¢asu
nosecnosti pogresate/ste pogresali in kaj si zelite/ste si zeleli pa tega
nimate/niste imeli?)

*  Vrednotni sistem — kariera : druzina (npr.: So se vase prioritete glede
kariere in zasebnega Zivljenja z nose¢nostjo spremenile? Kako?)

*  Naswveti delodajalcem in nosecnicam (npr.: Kaj bi svetovali nose¢nicam na
delovnem mestu?)

Postopek

Intervjuji so potekali v tihem prostoru ali po telefonu. Pogovore smo po-
snele in pozneje naredile transkripcijo. Vsak intervju je trajal med 12 in 45
minut. Vprasanja smo postavljale v enakem vrstnem redu vsem udelezen-
kam, smo jih pa nekoliko prilagajale glede na njihove odgovore. Na koncu
smo pridobile e demografske podatke.

Analiza podatkov je potekala po nekoliko prilagojeni utemeljeni teoriji, in
sicer v ve¢ korakih, ki so opisani spodaj.
1. korak: Najprej smo v transkripciji pod¢rtale klju¢ne pojme oziroma misli.

2. korak: Odgovore smo razdelile tako, da je vsak predstavljal eno enoto.

3. korak: Klju¢ne pojme oziroma misli smo uvrstile v kategorije glede na
njihove skupne lastnosti. Odgovore smo torej kategorizirale, nato pa kate-
gorije smiselno poimenovale. Tezile smo k ¢im bolj ¢istim in relevantnim
kategorijam, ki bi zajemale ¢im vedje stevilo enot analize.

4. korak: Prestele smo frekvence pojavljanja klju¢nih pojmov oziroma misli.

5. korak: Iskale smo odgovore, ki so bili (i) reprezentativni za dolo¢eno ka-
tegorijo (da smo lahko z njimi podprle trditve pri analizi podatkov), in (ii)
izstopajoce odgovore (z njimi smo predstavile druga¢ne, nove in zanimive
poglede na obravnavano tematiko).
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Rezultati
Soocanje delodajalca z nosecnostjo

Casovno okno sporocanja novice o nosecnosti nadrejenemu

Devet od enajstih nose¢nic je za nose¢nost nadrejenim povedalo po pregledu
nuhalne svetline, to je priblizno v zacetku Cetrtega meseca nose¢nosti. Ena
od nosecnic navaja razloge za tako odlocitev: »Ko sem izvedela, da je s plodom
vse v redu, sem se odlocila, da novico delim z delodajalcem, saj bo tako laZje za
oba. Zame, ker ne bom skrivala necesa tako pomembnega, in za delodajalca, ker
bo name lahko bolj pazil in se bo imel tudi cas pripraviti na mojo odsotnost v casu
porodniskega dopusta.« Ena od udelezenk je za nosecnost povedala pozneje,
in sicer v petem mesecu, ker se ji je »zacel videti trebub«. Ena od udelezenk
pa se je znasla v situaciji, ko je bila v zadnjem koraku selekcijskega postopka
(podpis pogodbe o zaposlitvi) za delovno mesto v novem podjetju, hkrati pa
je ze vedela, da je noseca. Porocala je naslednje: » 7e2ko je bilo izbrati primeren
trenutek ..., ravno v casu nosecnosti sem podpisovala novo pogodbo o zaposlitvi
z novimi nadrejenimi, vedela sem, da ce bi povedala, da sem noseca, gotovo ne bi
dobila pogodbe, zato sem nosecnost nekaj casa skrivala.«

Custva in obcutki ob sporocanju novice delodajalcu

Stiri udelezenke niso imele tezav s tem, da bi delodajalcu povedale za no-
secnost, navajale so, da je to potekalo »brez problemov«, »normalno«, da »niso
imele zadrzkov/skrbi«, da »ni bilo pritiskov ob nosecnosti« in da jih »ni bilo
strah povedati«. Sedem od enajstih udelezenk pa je ob sporocanju novice
o nosecnosti nadrejenim Cutilo nervozo (»Najprej sem bila malo Zivéna, ker
nisem vedla, kaksno reakcijo lahko pricakujem.«), tremo (» Obcutila sem manjso
tremo.«), bilo jim je »zoprno«, ena od udelezenk je navedla, da se je »zelo
slabo pocutila glede tega, kako povedati,« da je noseca. V dveh primerih sta
nosecnici s strani delodajalca Cutile neodobravanje (»Bilo je veliko neodo-
bravanja, ko sem povedala, da sem noseca. Prvic sem na razgovoru povedala, da
sem noseca in zato nisem dobila sluzbe. Na razgovoru za to sluzbo pa sem bila
Se cisto na zacetku nosecnosti, pred tretjim mesecem in nisem povedala ter bila
sprejeta na delovno mesto. Ko sem nato povedala za nosecnost, je bila drama,
zakaj nisem povedala na razgovoru in da bi lahko povedala, pa nisem.«) in sta
se zaradi tega pocutili zelo slabo (»Z nadrejenimi nismo razvili najboljsega
odnosa, zato sem se zelo slabo pocutila tudi glede tega, kako povedati, da sem no-
seca.«). Ostale $tiri nose¢nice pa so naletele na nevtralen odziv s strani delo-
dajalcev, ena je porocala, da »je & sreci razen zacetne presenecenosti direktorica
programa novico dobro sprejela«. Dve izmed teh sta delali $e kot studentki,
in to je bil tudi razlog, da so delodajalci novico sprejeli nevtralno. Obe sta
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delali do poroda, nobene od njiju pa niso zaposlili niti se nista po porodu
vrnili na delo v isto podjetje.

Odziv delodajalca na novico o nosecnosti zaposlene

Stiri od enajstih udelezenk so povedale, da so nadrejeni ob novici izrazili
pozitivna Custva, in sicer so porocale, da so informacijo sprejeli »/epo« (N =
3), »z veseljem« (N = 3), da je §lo »brez problemov« (N = 2). V dveh primerih
so nadrejeni novico sprejeli nevtralno oziroma brez pretiranih odzivov. Ena
od nadrejenih je rekla, da »se zaveda, da ima zaposlene mlade Zenske in da bo
slej ko prej do tega prislo, in ji je bilo to Cisto samoumevnox.

V petih od enajstih primerov pa se je nekoliko zapletlo, in sicer iz razli¢nih
razlogov in na razli¢ne nadine. V nadaljevanju navajamo nekatere od teh.

Ena od nose¢nic je porocala, da »so sproa rekli, da so veseli, potem so pa omenili
prejsnji lastnici tega podjetja, da sem prepozno povedala, da sem noseca, kljub
temu, da sem povedala, ko sem bila v 16. tednu.« Pri eni od udelezenk se je
v reakciji nadrejene pokazalo veliko nasprotje med njeno osebno reakcijo
in njeno reakcijo z vidika nadrejene. Udelezenka je porocala: » Direktorica
programa je bila najprej malo presenecena, nato pa mi je cestitala in takoj razja-
snila, da me delovno mesto caka. Kot Zenska mi je svetovala, naj si vzamem ves
cas porodniskega dopusta, ki mi pripada, torej 12 mesecev, nato pa dodala, da bo
vesela tudi, ce se odlocim, da v sluzbo pridem predéasno.« V dveh primerih so
nadrejeni reagirali nekako tako: » Cestitam, lepo, super,« a so takoj zaleli iskati
zamenjavi za obe zaposleni in se je Ze vnaprej vedelo, da ju bosta nadomestili
tudi po poteku njunega porodniskega dopusta. Na tem mestu je treba ome-
niti, da sta bili obe omenjeni zaposleni studentki. Ena od njiju je navedla,
da so »ravno zato, ker sem bila Studentka, z odobravanjem sprejeli dejstvo, da
sem noseca«. Pri eni od noseénic, ki je delala kot babica, se je precej zapletlo,
nosecnica je povedala: »Bilo je neodobravange, glavna sestra je bila nejevoljna.
Rekla je: aha, a res, a tako. Ko so mi morali podaljsati pogodbo, so pa rekli, da bi
Jim morala prej povedati. So mi dali vedeti, da ni bilo okej. Meni je bilo zoprno,
nisem se pa zelo sekirala. Zelo so bili zadovoljni z mano in so mi kljub temu po-

daljsali delovno pogodbo. A sem se potem odlocila, da grem drugam.«

Pocutje nosecnice na delovnem mestu in prilagajanje organizacije
njenim potrebam

Pocutje na delovnem mestu v casu nosecnosti

Nekaj ve¢ kot polovica nose¢nic (IV = 7) je povedala, da so se na delov-
nem mestu v ¢asu nosecnosti pocutile dobro. Dve od njih sta izpostavili,
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da kolektiv sodelavcev skrbi zanju, prva je rekla, da »pretezno moski kolektiv
sodelavcev in poslovnih partnerjev (gradbeniska panoga) name kar lepo pazic,
druga, zaposlena v vrtcu, pa je porocala: »So sodelavke Zivine, naj ne dvi-
gujem otrok, naj se ne izpostavijam brez potrebe, tako da one mogoce malo bolj
pazijo name kot jaz sama.« Dve sta izpostavili, da sta bili pri delu $e pose-
bej ucinkoviti in uspesni, ena od njiju je porocala: »Ogromno energije sem
imela, vse je §lo super!« Dve od sedmih nosecnic, ki so se v ¢asu nosecnosti
na delovnem mestu pocutile dobro, sta izpostavili, da jima je to omogoci-
la nose¢nost brez zapletov. Povedali sta: »Razne nosecniske tezave niso bile
tako zelo izrazite, tako da vecjih problemov ni bilo,« in »Vsekakor je na dobro
pocutje vplivalo tudi to, da sta obe moji nosecnosti potekali povsem normalno
in brez vsakrsnih tezav.« To se sklada tudi s poro¢anjem nosecnic, ki se na
delovnem mestu ne pocutijo/niso pocutile dobro (V = 4), saj kot vzrok za
to izpostavljajo razlicne zaplete v nose¢nosti. Ena od njih je povedala, da
ji je v Casu nosecnosti na delovnem mestu »zmanjkovalo energije, bila sem
utrujena«. Druga je navedla podobno, in sicer je v popoldanskem ¢asu $e sa-
mostojna podjetnica. Povedala, je, da »se kolicina dela pozna, je malo bolj na-
porno, zato se véasih tudi odlocim za delo od doma, da se labko spocijem«. Dve od
teh Stirih nosecnic sta izpostavili zaplete v zacetnem obdobju nosec¢nosti, in
sicer do tretjega oziroma petega meseca, ko sta imeli tezave s slabostjo in
bruhanjem. Ena od omenjenih nose¢nic poroca: »Ves éas sem hodila na WG,
brubala sem do zacetka petega meseca,« druga pa pravi: »Najtezje je bilo proih
Sest tednov, ko Se noben ne e, tebi je pa slabo. Kako zdaj prikriti to, da hodis na
WC brubat?« Ena od nosecnic, ki je kot prodajalka morala komunicirati s
strankami, pa je porocala: »Malo mi je bilo neprijetno, sem imela obcutek, da
me vsi gledajo v trebub in presojajo.« Ena od udeleZenk pa je kot razlog za
slabse pocutje na delovnem mestu navedla stres: »Specifika dela je Zal taka,
da je precej stresno in zahtevno — vcasih je bilo kar naporno.«

Prilagajanje organizacije, delovnih nalog in zahtev delovnega mesta nosecnici

Sedem od enajstih nosecnic je povedalo, da se jim je organizacija v ¢asu
nosecnosti prilagajala. Ena od njih je porocala, da »delodajalec zagotavija
zamenjavo zame pri terenskem delu (gradbiséa). Vedji in zahtevnesi projekti
v zadnjih nekaj mesecih so bili prerazporejeni na sodelavce. Predvsem v smi-
slu razbremenitve.« Druga, novinarka, pa je povedala: »Ker delam tudi kot
novinarka, se je pri meni to poznalo tako, da me urednik ni posiljal na »tezke«
terene. Torej v pozni nosecnosti nisem hodila na nocno delo ali na teren v dezju
in mrazu. Ves cas me je Sef tudi spraseval po pocutju in ali Se lahko delam.« Na-
slednja od udelezenk je odgovorila: »Ko rabim odmor, se lahko delo porazdeli
med mene in sodelavko, ki potem opravija posege in se midve malo zamenjava

38



1. NAVZKRIZJE MED DELOM IN DRUZINO

in prevzamem asistenco, ki je malenkost laZja, lahko se usedem, ne rabis biti
toliko skoncentriran, toliko sklonjen, ne trpi hrbet.« Ena od nosecnic pa se
je z delodajalcem dogovorila, da lahko dela od doma. Udelezenka, ki dela
kot regionalna zastopnica znamk v farmacevtskem podjetju, je pripove-
dovala: »Nisem imela obcutka, da bi se mi kdo prilagajal, razen tega, da je
bilo odloceno, da ne bom sla na sluzbeno pot z avionom. Kolegica, ki je bila
na terenu, pa se je morala prilagoditi — ko prides na jutranji sestanek, prineses
Se nekaj, kar je povezano s produktom. Ona je morala nositi skatle, ki so bile
tezke. Pomagal ji je kurir.« Udelezenka raziskave, ki je opravljala admi-
nistrativno delo v pisarni, je izpostavila, da so ji nadrejeni v nosecnosti
nalagali manj obremenitev oziroma manj dela. »Ce je 6ilo karkoli, kar bi me
obremenilo, so mi pomagali. Delezna sem bila zelo korektnega odnosa s strani
sodelaveev in nadrejenih,« je povedala. Po njenem mnenju je razlog v tem,
da je bila »najmlajia v pisarni, vsi ostali so imeli otroke v vrtcu ali v osnov-
ni Soli«. Dodala je, da »lahko vsak v pisarni pokriva vse, ker smo res dober
tim, zato je c{irekz‘or vedel, da bo — tudi, ko bom na porodniski — vse potekalo
optimalno«. Se ena od nosecnic se z njo strinja in pravi: » Vedno sem lahko
dobila zamenjavo, ce sem jo potrebovala.«

Stiri nosecnice so porocale, da prilagoditev na delovnem mestu v &asu no-
se¢nosti niso bile delezne. Ena od njih navaja razloge za to: »Niso se mi ni¢
prilagajali, ker nisem bila na stresnem delovnem mestu ali pa na letecem ali na
Jfizicnem delovnem mestu.« Druga meni, da je razlog v tem, da je »kot stu-
dentka imela precej staticno delo (za racunalnikom), zato se ji ni bilo potrebno
kaj posebej prilagajati«. Dodaja pa: »Glede na to, da sem pri svojem delu vecino
casa presedela za racunalnikom, je bila edina ovira ta, da nisem mogla ves cas
sedeti. Zaradi tega sem potrebovala nekaj vec manjsih pavz kot obicajno, ki pa
si jih 2al nisem mogla privoséiti.« Z njo se strinja $e ena od udelezenk, ki je
porocala, da ji ves ¢as otrdeva trebuh, ona pa mora vecinoma sedeti. Cetrta
od teh noseénic je povedala: »INa nogah sem osem ur, sklonjena, moram doseci
tudi teZje dostopne predele in moram biti gibina, trebuh me ne sme ovirati, mo-
ram biti natancna in si ne smem privosciti napak.«

Neupostevanje zakonodaje s strani delodajalcev

Dve udelezenki sta porocali o primerih delodajal¢evega neupostevanja
zakonodaje. Ena od njiju je povedala: »V podjetju so preverili zakonodajo,
kdaj mora nosecnica na delovnem mestu povedati nadrejenim, da je noseca. Ko
sem to izvedela, sem bila pod zelo hudim stresom, jokala sem, nisem Se imela
pogodbe, bala sem se, ali jo bom sploh dobila.« Pri drugi od omenjenih ude-
lezenk pa se je direktorica najprej Zelela resiti finanénega bremena, ki je
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posledica porodniskega dopusta, a si je pozneje premislila. Nose¢nica je
povedala: »Pred kratkim se mi je iztekla pogodba in mi je direktorica najprej
ni hotela podaljsati. Direktorica je v bistvu hotela podjetje resiti financnega
bremena, ker na mojo porodnisko to s financnega vidika ne bi nic vplivalo, ce
mi za tri mesece ne bi podaljsala pogodbe. Tukrat sem bila pod stresom, a sva
to potem uredili.«

Odsotnost z delovnega mesta v casu nosecnosti in zacetek porodniske dobe

Ena od nose¢nic je poudarila, da delodajalcu ni Zelela »povzrocati tezav s
svojo nosecnostjo, Zelela sem si delati kot doslej«. Tako razmisljanje je razvidno
tudi iz odgovorov $e §tirih nose¢nic, ki so porocale, da zaradi pregledov v
¢asu nosec¢nosti niso bile odsotne z delovnega mesta. Ena od njih je pove-
dala: »Niti enkrat nisem bila odsotna zaradi pregledov ali morebitne slabosti.
Vse preglede sem si organizirala tako, da so bili v casu, ko sem bila na delov-
nem mestu prosta, slabosti pa k sreci ni bilo.« Druga nosecnica je povedala, da
»odsotnosti zaradi slabega pocutja ni bilo, saj imam moznost, da si prilagodim
delovne obveznosti (sestanke itd.)«. Pet udelezenk pa je z delovnega mesta
v ¢asu nosecnosti ob¢asno izostalo, a najve¢ enkrat na mesec. Tezav z izo-
stanki z delovnega mesta niso imele. Ostale udelezenke so se z nadrejenimi
dogovorile o odsotnosti, pri eni od njih so se »lepo dogovorili, zamenjali
urnik«. Dve od udelezenk sta celo porocali, da lahko ostaneta doma, ko se
slabo pocutita.

Udelezenke raziskave se med seboj precej razlikujejo glede ¢asa odhoda na
porodniski dopust. Tri so, oziroma nameravajo delati prav do poroda, stiri
so ali bodo na porodniski dopust odsle priblizno en mesec pred porodom,
Stiri pa Ze prej.

Sprememba v vrednotnem sistemu na podro¢jih kariere in druzine

Dve izmed udelezenk, s katerimi smo govorile, sta povedali, da se njun
vrednotni sistem na podrodjih kariere in druzine po zanositvi ni spremenil.
Eni od omenjenih udelezenk je Ze od nekdaj najpomembnejsa druzina.
Povedala nam je: »Ze v osnovi nisem oseba, ki bi preferirala kariero, in mi dru-
Zina pomeni zelo veliko, zato sem se tudi odlocila za samostojno pot, za odprtje
svojega podjetja, kjer sem lahko gospodar svojega casa. Morda se je spremenilo le
to, da sem Se bolj odlocena, da bom cim vec casa posvetila otrokom, saj ga dobra
vzgoja zares zahteva.« Druga od njiju, ki je v petem mesecu nosecnosti, pa
ravno nasprotno kot prva na vrh svoje vrednotne lestvice postavlja kariero
in pravi: » Moja Zelja je, da se najpozneje po enem letu vrnem v formi, da pod-
Jetju, v katerem delam, pomagam po svojih najboljsih moceh. Zelim se se uciti
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in napredovati na delovnem mestu.« A hkrati dodaja: »Se pa zavedam, da bo
kmalu mojo glavo okupiral otrok in mi te prioritete verjetno tudi spremenil. Bom
pa poskusila oboje cim bolje usklajevati.«

Devet izmed enajstih sodelujo¢ih nose¢nic v raziskavi poroca, da se jim je
v nosecnosti ali po porodu spremenil vrednotni sistem, in sicer jim je bila
prej bolj pomembna kariera, zdaj pa je to mesto prevzela druzina. Osem od
teh je prepri¢anih, da so kljub temu v sluzbi uspesne in produktivne, morda
celo e bolj in da je mogoce usklajevati oboje. To lepo povzemajo naslednji
odgovori udelezenk:

*  »Moj vrednotni sistem se je precej spremenil. Lepo je imeti otroke. Odlocila
sem se za dva in z zelo majhno razliko — dove leti. Zenske nagonsko delujemo
tako, da poskrbimo za svojega otroka. Zdaj sem proi teden nazaj v sluzbi
in mi ustreza, da sem produktivna Se na drugih podrocjib. Otroci so mi na
prvem mestu, a zdaj si Se bolj Zelim uspesne kariere — trenutno mi podjetje
to omogoca. Ze od nekdaj sem si Zelela imeti sluzbo, kjer bom uZivala, in jo
imam! Zdaj sem sla Se stopnicko visje in sem spet jaz na proem mestul«

*  »Otroku Zelis kaj privostit — trudis se za rezultat, za placo, za cim boljsi
rezultat in delovno mesto. Prej je bila prioriteta sluzba, zdaj pa je otrok.
Ampak vseeno je kariera na drugem mestu. Delam Se vedno kvalitetno in
ucinkovito. Otrok ni ovira.«

*  »Prilagajam delo otrokom. Povsem. Se vedno pa lahko tudi delam kvalite-
tno! Jaz pravim, da poisci, kar rad delas, in poisci nacin, kako bi to delal.
Mogoce je oboje. Ce si karierno izpopolnjen, si tudi doma boljsi. Kombina-
cija obojega je najboljsa.«

Razprava

Ranljive skupine na trgu dela so skupine, ki se zaradi razli¢nih vzrokov
tezje vkljuCujejo na trg dela, zanje pa velja zaposlovanje pod posebnimi
pogoji (Celebig, 2009). Na podlagi rezultatov in zakonodaje lahko za-
klju¢imo, da so tudi nosecnice skupina, ki na delovhem mestu potrebuje
posebne pogoje dela in so jim ti tudi zakonsko dovoljeni (ZSDP-1,2013;
ZDR-1, 2015). Ko govorimo o posebnih pogojih dela za nose¢nice, ima-
mo v mislih predvsem prilagoditve, ki nose¢nicam olajsajo delo in vodijo
v njihovo boljse pocutje. Ve¢ kot polovica nosecnic (IV = 7) je porocala
o tem, da so se na delovnem mestu pocutile dobro, nekatere zato, ker so
prejele ve¢ pomoci od sodelavcev, druge, ker je njihova nose¢nost potekala
normalno. Nekaj udelezenk (IV = 4) pa je porocalo o tem, da se niso po-
¢utile dobro, in sicer predvsem zaradi zdravstvenih tezav, nekatere so bile
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bolj utrujene, druge so si Zelele, da bi se lahko ve¢ gibale, nekatere pa so
imele tezave s slabostjo in bruhanjem. Dodaten pogoj, ki pri nose¢nicah
lahko vodi v poslabsanje pocutja, predvsem psihi¢nega, je tudi sporo¢anje
novice o nosecnosti delodajalcu. Sedem udeleZenk je namre¢ porocalo
o tem, da so ob sporo¢anju novice Cutile nelagodje, Ziv¢nost ali tremo.
Dve udelezenki sta zaznali neodobravanje s strani delodajalca, ko sta mu
sporo¢ili novico. Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, 186. ¢len, 2013)
opredeljuje, da mora noseca delavka svojega delodajalca obvestiti o nosec-
nosti najmanj en mesec pred nastopom porodniske. Kljub temu je vecina
udelezenk (devet od desetih) svoje nadrejene o nose¢nosti obvestila v ce-
trtem mesecu nosecnosti. Sporo¢anje novice, da je delavka noseca, naj ne
bi bilo stresno in ne bi smelo pri nosecnici zbujati neprijetnih obcutkov,
saj gre za lep dogodek v Zivljenju, ki bi se ga morali vsi veseliti in Zeleli
bi si, da ne bi prihajalo do neupostevanja zakonodaje ali izogibanja za-
konom na nacin, ki lahko $kodi noseénici. Raziskovalke smo v izognitev
diskriminaciji nose¢nic na delovnem mestu pripravile priporo¢ila za (bo-
doce) nose¢nice in delodajalce, ki se soocajo z delodajalci. Predstavljena
so v zakljucku prispevka.

Opredelitev veljavnosti zakljuckov in ocena ustreznosti vzorca ter
uporabljenih metod

Menimo, da imajo nasi zakljucki omejeno veljavnost. Raziskavo smo izve-
dle na vzorcu udelezenk iz mestnih predelov osrednje Slovenije, predvide-
vamo pa, da se mnenje in izkusnje nose¢nic v razli¢nih slovenskih regijah in
okoljih (mesto, vas) med seboj mo¢no razlikujejo. Lahko bi torej zakljudili,
da so ugotovitve raziskave veljavne za mestna okolja osrednjeslovenske re-
gije. Ce bi si Zelele zakljucke posplosevati v §irsi perspektivi (na primer na
celo Slovenijo ali tudi v tujino), bi morale pridobiti reprezentativen vzorec
za omenjeno populacijo.

Ocenjujemo, da smo se raziskave lotile z ustrezno metodo (metoda pol-
strukturiranih intervjujev), saj je to podrodje Se precej neraziskano in smo
zelele dobiti dober vpogled vanj. Po nasem mnenju smo zaradi izbire te
metode pridobile veliko koli¢ino informacij in imele tudi moznost ude-
lezenkam zastavljati podvprasanja ter jih smiselno voditi ¢ez razli¢na
vsebinska podro¢ja. Glede na vsebino raziskave (nose¢nice na delovnem
mestu) menimo, da je intervju primerna metoda, saj daje udelezenkam
moznost, da se sprostijo in prosto govorijo o temi, o kateri po navadi
govorijo rade in veliko.
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Ovrednotenje pomembnosti raziskave in predlogi za nadaljnje
raziskovanje

Prepricane smo, da je raziskovanje teme »nose¢nice na delovnem mestu« iz-
jemno pomembno. To je namre¢ obdobje v Zivljenju Zenske, ki je posebno in
drugacno in tako od nje same kot od okolja zahteva dolocene prilagoditve.
Zdi se nam pomembno, da s perspektive znanosti pogledamo na tematiko,
ki pogosto ostaja ob strani in ni dovolj dobro raziskana, na kar kaze tudi
pomanjkanje uporabnih $tudij s tega podrocja. Nosec¢nice spadajo med ran-
liive skupine, saj se srecujejo z vecjo stopnjo tveganja socialne izklju¢enosti
in neenakih moznosti (Celebi¢, 2009). Nekatere udelezenke so porocale o
neupostevanju zakona s strani delodajalca, druge niso Zelele povzrocati ne-
vSe¢nosti v sluzbi zaradi zdravniskih pregledov. Vsaka je drugace dozivljala
nosecnost v Casu dela, a vse so se morale soociti z edinstvenimi situacijami, ki
so znacilne samo za obdobje nosec¢nosti. Vsekakor niso imele enakih mozno-
sti za delo kot drugi, a kot kazejo rezultati nase raziskave, se jim je precejsnje
stevilo delodajalcev uspesno in z ne preve¢ dodatnega dela in procesnih ali
organizacijskih zapletov prilagodilo. To pa je vsekakor spodbudna ugotovitev
za obe strani — tako za nosecnice kot tudi za delodajalce.

Raziskovalke smo s prouc¢evanjem dozivljanja nose¢nosti na delovnem me-
stu odprle vrata nadaljnjim raziskavam, ki so na tem podro¢ju zelo zaze-
lene. Predlagamo, da nadaljnji raziskovalci v vzorec zajamejo vecje Stevilo
zensk in morda razis¢ejo tudi dozivljanje delodajalcev in ostalih zaposlenih.

Zakljucek in priporocila

Velika vecina nosecnic ob sporo¢anju novice o nose¢nosti nadrejenim do-
zivlja neprijetna Custva. Nekatere nose¢nice (manjsi delez) s strani deloda-
jalca ¢utijo neodobravanje, ko mu povedo za nose¢nost, v priblizno tretji-
ni primerov pa delodajalec izrazi pozitivna Custva. Nekaj ve¢ kot polovica
nosecnic se na delovnem mestu v ¢asu nose¢nosti pocuti dobro, tiste, ki
se ne, pa za to navajajo predvsem zdravstvene razloge. Dvema tretjinama
udelezenk se organizacija v ¢asu nosecnosti prilagaja, tretjina udelezenk
pa si prilagoditev Zeli, a jih ni delezna. Prilagoditve nosecnici prispevajo k
njenemu blagostanju in uspesnemu ter u¢inkovitemu delu zaposlenih zenk
tudi v tem obdobju. Trem Cetrtinam nosecnic se v nose¢nosti ali po porodu
spremeni vrednotni sistem, in sicer jim je bila prej bolj pomembna kariera,
zdaj pa je to mesto prevzela druzina. Osem od teh je prepricanih, da so
kljub temu v sluzbi uspesne in produktivne, morda celo $e bolj, in da je
mogoce usklajevati oboje.
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Ugotovitve raziskave kazejo, da so nose¢nice ranljiva skupina na delovnem
mestu, ki pa jim je mogoce v vecini primerov z minimalnimi posegi in
prilagoditvami prilagoditi delo tako, da ostanejo enako uspesne, kot so bile
pred nosecnostjo. Ko se vrnejo na delovno mesto po porodniski odsotnosti,
so v veliki vecini primerov $e veliko bolj motivirane za napredek na karier-
nem podrodju kot pred tem. Oba navedena argumenta sta moc¢ni smernici
in hkrati tudi poziv delodajalcem, naj mlade Zenske v selekcijskih postop-
kih obravnavajo enako kot vse druge skupine in naj jim ponudijo moznost
zaposlitve kljub temu, da bodo morda v naslednjih letih zanosile in odsle
na porodniski dopust.
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Smernice za delodajalce in za (bodoce) nose¢nice glede
soocanja z nosecnostjo na delovnem mestu

Nasweti (bodocim) nosecnicam

Udelezenke raziskave smo prosile, naj se postavijo v vlogo svetovalke
(bodo¢im) nose¢nicam. Njihove nasvete in priporocila v strnjeni obliki
navajamo spodaj.

Pravocasno obvestite svojega nadrejenega

Zakon opredeljuje, da mora noseca delavka svojega delodajalca obvesti-
ti 0 nose¢nosti najmanj en mesec pred nastopom porodniske (ZDR-1,
186. ¢len). Kljub temu vam priporo¢amo, da to storite prej, saj si tako
olajsate obremenitve, ki jih prinasa nose¢nost na delovnem mestu. Ude-
lezenke raziskave priporocajo: »Cim prej je treba delodajalca sexnaniti z
nosecnostjo, da je omogocena normalna prerazporeditev delovnih obveznosti
na ostale sodelavce, organiziranje morebitne zamenjave itd.«

Vzemite si odmor in ¢as za sprostitev

Ce ste veliko na nogah ali vecino Casa sedite, vam priporo¢amo, da si
vzamete ve¢ odmorov, ki jih porabite za to, da se razgibate ali spre-
hodite. Udelezenke raziskave so porocale, da so jim prav ti dejavniki
pomagali k boljemu pocutju; posledi¢no so bile tudi bolj u¢inkovite.
Poénite, kar je najbolje za vas in vasega otroka

Udelezenke raziskav svetujejo nose¢nicam, naj uzivajo v tem cudovi-
tem obdobju Zivljenja in se takrat resni¢no posvetijo sebi in otroku:
»Nosecnice naj mislijo na svojo nosecnost in ofroka — kako bo najbolje za-
njo in za otroka.« Ena od udelezenk pravi: »Vsem nosecnicam bi sve-
tovala, da naj jim bo zdravje njih in njihovega se nerojenega otroka na
prvem mestu. Cim bolj naj se izogibajo stresu na delovnem mestu in delu,
ki bi kakorkoli ogrozalo njihovo nosecnost.«
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Sprejmite pomo¢

Dovolite, da vam sodelavci in nadrejeni pomagajo, kadar cutite, da
niste zmozni opraviti zadanega dela. Udelezenke raziskave so bile
ve¢inoma vesele pomoci sodelaveev in jim je ta tudi omogocila, da so
se izognile tezkim ali potencialno skodljivim situacijam v nose¢nosti
ter tako omogocile zdrav razvoj sebi in Se nerojenemu otroku.
Imejte otroka, ko zacutite, da je pravi ¢as

Udelezenke raziskave vsem Zenskam sporocajo, naj se pri odlo¢anju
za otroka ne odlocajo na podlagi kariere in s tem povezanih moznosti
in priloznosti. Ko ¢utijo, da je ¢as za otroka in si ga Zelijo, naj ga po
njihovem mnenju imajo. Ena od udelezenk pravi takole: »NVe ozirajte
se na to, ali imate pogodbo ali ne, ker nic ni zagotovo. Ko cutite, da bi imele
otroka, ga imejtel«

Nasveti za delodajalce

Udelezenke raziskave so na podlagi lastnih izku$enj v nose¢nosti podale
nekaj napotkov delodajalcem, s pomocjo katerih se bodo nose¢nice na
delovnem mestu pocutile bolje, kar bo pripomoglo tudi k uspehu orga-
nizacije, kjer so zaposlene.

Prilagodite delovne zahteve in naloge nose¢nice

Udelezenke delodajalcem svetujejo, naj upostevajo potrebe nosecnic
in jim — v primeru, da je to potrebno — prilagodijo delovne naloge
oziroma zahtevnost dela. Ena od udelezZenk utemeljuje predlog ta-
kole: »Z malenkostnimi prilagoditvami na strani delodajalca je po mo-
Jem tudi pocutje nosecnic v sluzbi bistveno boljse.« Nosecnicam je treba
omogociti tudi zadovoljevanje fizi¢nih potreb — pogostejse obiske
toaletnih prostorov, dovolj ¢asa za odmor in pocitek, moznost po-
gostejSega prehranjevanja ipd.

Ena od udelezenk delodajalcem svetuje $e, naj bodo »do nosecnic
prizanesljivi, naj jib ne spravijajo v nepotreben stres in jim omogocijo,
da se izognejo delu, ki bi lahko ogrozilo njihovo zdravje ali zdravje
njihovega otrokac.

Sprejmite nosec¢nost

Ena od udelezenk opisuje problematiko soocanja delodajalcev z no-
se¢nostjo na delovnem mestu tako: » Veckrat sem Ze zasledila, da so de-
lodajalci do nosecnic nestrpni, jibh ne sprejemajo in so nezazelene. Delo-
dajalcem bi svetovala, naj nosecnice sprejmejo, saj je nosecnost popolnoma
naravno stanje vsake Zenske in se za nosecnost ne odlocamo zgolj na pod-
lagi nase zaposlitve.« Druga se z njo strinja in dodaja: » Delodajalcem bi
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svetovala preduvsem, naj sprejmejo nosecnost. To je nekaj normalnega. Naj
na to ne gledajo kot na neki strosek.«
* Pogovarjajte se z nosecnicami in jih poslusajte
Udelezenke raziskave delodajalcem priporocajo, naj poskusajo razu-
meti Zenske v tem obdobju. Ena od njih pravi: »V éasu nosecnosti de-
lajo hormoni sto na uro in vsaka malenkost, vsaka beseda lahko prizadene
noseco Zensko. Poskusajte jih razumeti.« Druga se z njo strinja in pove:
»Zenska je takrat pod mocnim vplivom hormonov, mene je takrat vse pri-
zadelo, nenormalno. Zenska v tem obdobju potrebuje vec socutja, ker je
obremenjena. v je poseben cas v njenem Zivljenju, morali bi ji bolj poma-
gatiin jo razumeti. Veliko podpore rabi s strani delodajalca in sodelavcev.«
* Pripravite se na odsotnost zaposlene nose¢nice
Podobno, kot so udelezenke svetovale nose¢nicam, naj pravocasno
sporocijo novico delodajalcu, svetujejo tudi delodajalcu, naj se pravo-
Casno pripravi na odsotnost zaposlene in uredi nadomescanje, predajo

nalog ipd.
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Usklajevanje druzinskih in poklicnih
odgovornosti enostarsevskih druzin

Katarina Kastelic, Karmen Novak in Iris Poklar

Poglavje izpostavija pomen podporne socialne mreze pri usklajevanju poklic-
nih in druzinskih obveznosti starsev iz enostarievskih druzin. V raziskavo smo
vkljucili devet Zensk iz treh razlicnih slovenskib regij, katerih povpreina starost
Je bila 41,6 let. Vse so bile do trenutka izvajanja intervjuja brez partnerja vsaj
dve leti. Uporabile smo raziskovalno metodo polstrukturiranega intervjuja, po
narejeni transkripciji pa smo podatke obdelale po pristopu dolge mize. Rezultati
kazejo, da so najpomembnejsa neformalna socialna opora udelezenk starsi. Ti
Jim pomagajo pri varstvu otrok, spremstvu otrok v Solo ali vrtec in iz njega
ter drugih obveznostih. UdeleZenke svoj prosti cas najraje posvetijo druZenju z
otroki. Na delovnem mestu se obcasno srecujejo z otezevanjem dela po vrnitvi iz
bolniske, naceloma nimajo prednosti pri nacrtovanju dopusta in imajo nefleksi-
bilen urnik dela. Opazna je razlika med javnim in zasebnim sektorjem, saj je v
zasebnem otrok lahko tudi ovira pri napredovanju. Zakljucimo lahko, da se eno-
starsevske druZine soocajo s specificnimi izzivi, na katere so predvsem delodajalci
vcasih premalo pozorni, zato smo zanje navedle Se nekaj konkretnih napotkov.

Uvod

V raziskavi smo se ukvarjale z vprasanjem usklajevanja druzinskih in po-
klicnih obveznosti ter odgovornosti znotraj enostar$evskih druzin. Podro-
&je smo raziskovale na kvalitativen nacin, in sicer z izvedbo polstrukturira-
nih intervjujev. Izhajale smo iz dejstva, da stevilo enostarSevskih druzin v
Sloveniji naras¢a. V Sloveniji je bilo 1. januarja 2011 25,2 % enostar$evskih
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druzin: ve¢ino teh druZin sestavljajo matere z otroki, in sicer 21,1 % (SURS,
2011). Strokovnjaki ocenjujejo, da bodo enostarevske druzine najbolj spre-
menljiva in hkrati tudi najpogostej$a druzinska oblika prihodnosti (Rener,
2003, v: Komljenovi¢, 2013). Navkljub povecevanju deleza enostarsevskih
druzin o tovrstnih oblikah druzine ni dovolj raziskav.

Raziskovanje problematike usklajevanja ¢asa enostarSevskih druZin je po-
membno, ker matere samohranilke postajajo v vseh razvitih in industriali-
ziranih drzavah vse pomembnejsa skupina prebivalstva in ker imajo eno-
starSevske druzine vedjo potrebo po usklajevanju druzinskih in poklicnih
obveznosti, hkrati pa se trendi druzinskega Zivljenja in trg dela nenehno
spreminjajo. Prav tako se ustvarja napacna slika o starsih samohranilcih, kar
lahko vpliva na samozavest in njihovo samospostovanje. Pri zagotavljanju
sprejemljivih razmer je takim druzinam treba zagotoviti kakovostne in ce-
novno sprejemljive storitve otroskega varstva in jim omogociti okolje, ki jim
bo olajsalo skrb za otroka in opravljanje sluzbenih obveznosti.

Namen nase raziskave je bil pripomoc¢i k ozaves¢anju potreb enostarsevskih
druzin in prikazati situacijo teh druzin v Sloveniji. Sam koncept uskla-
jevanja druzinskih in poklicnih odgovornosti je precej sirok, me pa smo
osvetlile predvsem del, ki se nanasa na pomen podporne mreze in same
organizacije.

Zakonska podlaga

V 7. odstavku Zakona o socialnovarstvenih prejemkih (ZSVarPre) je eno-
starSevska druzina definirana kot skupnost enega od starSev z otroki, kadar
je drugi od starSev umrl oziroma je neznan, ¢e mu je bila odvzeta roditeljska
pravica ali poslovna sposobnost. V nasi raziskavi pa smo v vzorec vkljucile
tudi locene osebe, ki najmanj 2 leti Zivijo same z otrokom. Enostarsevske
druzine so ena izmed ranljivejsih druzbenih skupin, saj jih ne glede na za-
vzemanje socialne politike, da bi izboljsala Zivljenje enostarsevskih druzin, se
zmeraj veliko Zivi na robu revscine.

Pravno gledano je lahko definicija enostarsevske druzine zapletena, saj
je bila v prejsnji zakonodaji precej drugace opredeljena: po Druzinskem
zakoniku (DZ, 2017) druzino pogojuje otrok; ¢e ni otroka, ni druzine.
Za pojem druzine pa ni potrebno, da gre za Zivljenjsko skupnost otroka z
obema star§ema. Glede na to gre sklepati, da enostarsevsko druzino pred-
stavlja po druzinskem pravu zivljenjska skupnost otroka in enega roditelja
oziroma posvojitelja.
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Zakon o socialnem varstvu (v nadaljevanju ZSV, 2006) ni posebej opre-
deljeval enostarsevskih druzin. Za pridobitev posebnih ugodnosti oziroma
za zviSanje minimalnega dohodka glede na osnovni znesek minimalnega
dohodka je zadoscalo, da sta starsa s potrdilom upravne enote o stalnem
prebivalis¢u dokazovala, da Zivita lo¢eno, ali vsaj v locenih gospodinjstvih
in da je bila pravno urejena prezivnina za otroka oziroma so bile vsaj izra-
bljene vse pravne moznosti za njeno uveljavitev.

Zakon o star§evskem varstvu in druzinskih prejemkih (v nadaljevanju
ZSDP-1,2014) je v 66. ¢lenu dolocal, da je enostarsevska druzina skupnost
enega od starSev z otroki, kadar roditeljsko pravico, skladno s posebnim
zakonom, izvr$uje sam. Tem druzinam je priznaval 10-odstotno zvisanje
otroskega dodatka, centri za socialno delo (v nadaljevanju CSD) pa so od
Ministrstva za delo, druZino in socialne zadeve dobili navodila, da se od 1.
9. 2009 ta dodatek prizna le tistim upravicencem, ki na podlagi 66. ¢lena
ZSDP in glede na dolo¢be ZZZDR izpolnjujejo pogoje. To pomeni, da so
bile do 10-odstotnega zvisanja otroskega dodatka upravicene le tiste eno-
starSevske druzine, kjer drugi od starSev ni ve¢ Ziv ali znan, ¢e mu je bila
odvzeta roditeljska pravica oziroma poslovna sposobnost ali v primeru, da
je bil dlje ¢asa odsoten. Ta definicija pa je veljala le pri dolo¢anju otroskega
dodatka. Zaradi razli¢nega zakonskega pojmovanja enostarSevske druzine
je v praksi prihajalo do mnogih tezav, saj so razli¢ni zakoni razli¢no opre-
deljevali tovrstne druzine.

Znacilnosti enostarsevskih druzin

Raziskava Kvaliteta Zivijenja v Sloveniji iz leta 1994 je pokazala, da imajo
otroci enostar$evskih druzin, kljub ve¢inoma dobri izobrazenosti starsev,
najslabse Zivljenjske pogoje. Sicer imajo urejene stanovanjske razmere, ven-

dar jim primanjkuje dohodkov (Vojnovi¢, 1996).

Zivljenje in usklajevanje dela v enostarSevski druzini je lahko zelo stresno
— raziskave so tovrstne druzine povezale z visoko stopnjo stresa, ki je po-
sledica opravljanja vseh vlog, ki jih imajo star§i samohranilci (Thiagarajan,
2007). Hornberger (2010) omenja avtorja, ki dodata, da imajo tovrstne dru-
zine celo dvakrat bolj stresno okolje kot dvostarsevske druzine. Raziskave
so pokazale, da bi kar nekaj Zensk raje delalo manj, da bi se lahko bolj
posvetile svojim otrokom, pa jim pomanjkanje denarja tega ne omogoca
(Bakker in Karsten, 2013). W. Bakker in L. Karsten (2013) sta ugotovili, da
najve¢ mater samohranilk svoje predsolske otroke daje v zasebno neformal-
no varstvo svojim star§em, bivsi tasci pa tudi sosedom.
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Slovenske raziskave kazejo, da se nekateri posamezniki, ko preidejo v eno-
starSevsko druzino, zacasno vrnejo v gospodinjstva svojih starsev, saj so
osebe, ki prebivajo v istem gospodinjstvu, glede na geografsko oddaljenost
najbolj razpolozljiv vir opore (Dremelj, 2012). Sorodniki naj bi tudi bili
najpomembnejsa opora v segmentu neformalnih socialnih mrez, saj nudijo
Custveno oporo, pomagajo pa tudi materialno in finan¢no ter v primeru
bolezni. Tudi prijatelji imajo veliko vlogo opore za enostardevske druzine,
predvsem pri zadovoljevanju potrebe po druzenju, nekaj manj, a $e vedno
veliko opore pa tem druzinam nudijo starejsi otroci (Dremelj, 2003).

Starsi v enostarSevskih druzinah so v primerjavi s stars$i drugih druzinskih
skupnosti v slabSem polozaju predvsem glede obvladovanja problemov
vsakdanjega Zivljenja. Veliko jih nima druzbenih stikov v prostem ¢asu, so
bolj nezadovoljni z Zivljenjem, ki ga Zivijo, in imajo bolj pogosto obcutek,
da ne obvladujejo Zivljenja (Cernigoj Sadar, 1996, v: Komljenovi¢, 2013).
Osebe, ki Zivijo v enostarSevskih druzinah, imajo v primerjavi z drugimi
tipi druzin manj$a omrezja materialne opore, lahko se obrnejo po pomo¢
na manj ljudi kot osebe, ki Zivijo v drugih tipih druzin. Isto velja tudi za
Custveno oporo in oporo v primeru bolezni, pri kateri se osebe najpogosteje
obradajo na svojega partnerja, kar pa ne velja za osebe iz enostar$evskih

druzin, saj ta vir ni na voljo (Nagode, 2003, v: Komljenovi¢, 2013).

Zaradi eksisten¢ne odvisnosti od placanega dela ostaja malo moznosti za
tehtanje prioritet druzinskega Zivljenja in sluzbenih obveznosti. Zato se
druzinsko Zivljenje prilagaja zahtevam trga dela (Zakelj in Svab, 2009, v:
Komljenovi¢, 2013).

Narat in drugi (2011) so v raziskavi ugotovili, da bi skoraj tri ¢etrtine eno-
starSevskih druZin za izbolj$anje kakovosti Zivljenja potrebovalo dodatno
delo za zasluzek, ve¢ kot polovica zaposlitev oziroma prezaposlitev in ne-
koliko manj izobrazevanje oziroma prekvalifikacijo.

Delez enostar$evskih druzin se v danasnjem casu povecuje (SURS, 2011),
pa vendar o tovrstnih druzinskih oblikah ni dovolj raziskav. Zato nas je
zanimalo, kako organizacije pomagajo zaposlenim pri usklajevanju druzi-
ne in poklica in kako matere v enostar$evskih druzinah usklajujejo svoje
druzinske in poklicne obveznosti, kaksna je njihova socialna opora, kako
poskrbijo za varstvo otrok, ko so odsotne, predvsem pa, kako usklajujejo
svoje poklicne in druzinske obveznosti.

Ker so Narat in sodelavci (2011) ugotovili, da bi skoraj tri Cetrtine enostar-
$evskih druzin za izbolj$anje kakovosti Zivljenja potrebovalo dodatno delo
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za zasluzek, ve¢ kot polovica zaposlitev oziroma prezaposlitev in nekoliko
manj izobraZevanje oziroma prekvalifikacijo, smo se osredotocile na vlogo
organizacij pri enostarSevskih druzinah: ali udelezenkam omogocajo na-
predovanje, jim placujejo izobrazevanja, da lahko napredujejo, jim omogo-
¢ajo delo od doma ...

Zanimalo nas je tudi, kaksno in koliksno vlogo imajo $ir$a druZina in pri-
jatelji pri usklajevanju druzinskega in poklicnega Zivljenja enostarSevskih
druzin, saj je raziskava (Narat idr., 2011) v Sloveniji pokazala, da imajo
enostarSevske druzine na voljo manj oseb, na katere se lahko obrnejo, kadar
potrebujejo pomog, saj je njihovo druzbeno omrezje Steviléno manjse. Zato
se je drugo raziskovalno vprasanje glasilo: »Kaksna je podporna mreza eno-
starSevskih druzin?«

Metoda

Udelezenci

Vecino udelezencev smo dosegle preko spletnega portala medover.net,
kjer smo na forumu prosile potencialne kandidate za raziskavo, naj vzpo-
stavijo stik z nami ter vzpostavile stik s svojimi socialnimi mrezami. Za
sodelovanje smo prosile 25 udelezencev, dejanske intervjuje pa izvedle z 9
udelezenkami, ki so izpolnjevale vse pogoje in Ze vsaj 2 leti Zivijo same s
svojim otrokom oziroma otroki. Povpre¢na starost udelezenk je bila 41,6
let (8D = 8,1). Sest udelezenk je za kraj bivanja navedlo osrednjesloven-
sko regijo, ena je navedla pomursko regijo, dve pa korosko regijo. Tri ude-
lezenke imajo konc¢ano V. stopnjo izobrazbe, tri VI. stopnjo izobrazbe in
tri VIL. stopnjo izobrazbe. Pet udelezenk je zaposlenih v javnem sektorju
in $tiri v zasebnem.

Pripomocki

Uporabile smo raziskovalno metodo polstrukturiranega intervjuja. Vpra-
$anja smo razdelile na ve¢ podrodij: sprejemanje odsotnosti z dela zaradi
bolezni otroka s strani delodajalca in sodelavcev, nose¢nost in posredovanje
informacije o nosecnosti, varstvo otrok, vrtec in $ola, organizacija dela glede
druzinskih obveznosti, napredovanje in individualni karierni razvoj, letni
dopust, spremembe na ravni organizacije, urnik dela, ¢as zase.
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Postopek

Intervjuje so potekali na domovih udelezenk, trajali so od 25 do 45 minut,
pri ¢emer so bili vsi moteci dejavniki med intervjuji odstranjeni. Da bi in-
tervjuji potekali ¢im bolj tekoce, smo se (ob privolitvi udelezenk) odlodile,
da bomo pogovore snemale in doma naredile transkripcijo.

Prvi korak pri analizi zbranih informacij je bila transkripcija pridobljenih
intervjujev. Pri tem smo spremenile imena udelezenk in vse druge infor-
macije, na podlagi katerih bi bilo mogoce odkriti njihovo identiteto. Drugi
korak je bilo delo s podatki, ki je bilo izvedeno po pristopu dolge mize
(Krueger in Casey, 2000, v: Sminti¢, 2016). Namen obdelave podatkov je
bila identifikacija tem in kategorij rezultatov s pomocjo primerjanja in raz-
likovanja. Med analizo smo ugotovile, da so udeleZenke odgovore v zvezi
z dolo¢enim vprasanjem ponekod navajale pri katerem drugem vprasanju.
V tretjem koraku smo pomembne dele besedila med seboj primerjale in
jih razvrstile v skupine po podobnosti. Tako smo lahko prepoznale klju¢ne
informacije. Iz urejenih skupin smo nato izlus¢ile temo oziroma kategorijo,
ki smo jo poskusale ¢im bolj ustrezno poimenovati.

Rezultati in razprava

Naslednje ugotovitve je potrebno interpretirati z dolo¢eno previdnostjo —
zaradi eksploratorne raziskovalne naravnanosti namre¢ nismo postavljale
hipotez, ampak rezultati temeljijo na podlagi dveh raziskovalnih vprasanj,
ki ne temeljita na vnaprej dolo¢enem teoreti¢cnem modelu.

Podporna mreza enostarsevskih druzin

Z raziskovalnim vprasanjem o podporni mrezi enostarSevskih druzin smo
zelele ugotoviti, kako podporna mreza, ki jo imajo starsi v enostarSevskih
druzinah, vpliva na zaznano kakovost zivljenja, ki ga imajo in kako je pod-
porna mreza sestavljena. Odgovor na to vprasanje smo dobile s pomogjo
odgovorov na vprasanja, kdo jim pomaga pri varstvu otrok, katerih oblik
varstva otrok se posluzujejo, ali se jim zdi varstvo dostopno, koga prosijo za
pomo¢, kadar so v ¢asovni stiski in kdo jim pomaga usklajevati obveznosti.

Vse udelezenke v raziskavi so kot prvo obliko varstva oziroma pomo¢i pri
varstvu otroka izpostavila vrtec (V = 9) in stare star§e (IV = 9). Pogosto
udelezenkam priskocijo na pomo¢ tudi prijatelji ter sestre in bratje (V =
7). Raziskava je pokazala, da bi kar nekaj Zensk delalo manj in bi se posve-
tile svojim otrokom, pa tega zaradi pomanjkanja denarja ne morejo storiti
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(Bakker in Karstern, 2013). Ena od udelezenk je povedala: »V siuzbi veliko
nadomescam, ucim, da dobim vecjo placo, da imava vecji dohodek, Zelim ji nuditi
cisto vse, kar nudijo moje kolegice, ki so porocene, svojim otrokom, ampak posle-
dica vsega tega je, da mi zmanjkuje casa, tako da je hci zelo veliko sama doma.«

Zaradi usklajevanja dela z druzino in varstvom otrok se najve¢ mater iz
enostarSevskih druzin posluzuje varstva v zasebni sferi, torej pri starsih, bi-

vsi tas¢i pa tudi sosedih in prijateljih (W. Bakker in L. Karsten, 2013).

Poleg varstva so udelezenke izpostavile tudi problematiko prihoda v Solo
in iz nje, kjer jim ponovno pomagajo starsi, ki spremljajo otroka v vrtec ali
$olo. Sorodniki so namre¢ najpomembnej$a opora izmed neformalnih soci-
alnih mrez (Dremelj, 2003) in so, kot kazejo raziskave, najbolj razpolozljiv
vir opore (Dremelj, 2012).

Visok delez starSev iz enostarSevskih druzin je brez druzbenih stikov v
prostem ¢asu. Imajo Sibkejsa omreZja materialne opore, lahko se obrnejo
na manjse $tevilo oseb, kot osebe, ki Zivijo v drugih tipih druzin (Nagode,
2003, v: Komljenovi¢, 2013). To dejstvo je verjetno odvisno tudi od ko-
licine prostega ¢asa, ki ga imajo ti posamezniki na voljo, in od tega, kako
prosti Cas izkoristijo. Vecina udelezenk je omenila, da svoj prosti ¢as, ki
ga je zelo malo, nameni druzenju z otrokom (V = 8). Navajamo besede
ene izmed njih: »Casa zase imam kljub 15-letni héerki premalo, saj je ne
morem pustiti same in iti.« Druga pa pravi: »Swoj prosti cas najraje porabim
za druzenje s sinom.«

Sorodniki so najpomembnej$a opora znotraj neformalnih socialnih mrez.
Udelezenka raziskave pravi: »Imam vzorne starse in brata. Starsi sicer malo
tezje razumejo, brat pa se do héere obnasa kot nadomestni oée.« Nudijo jim
ustveno oporo, prav tako pa jim pomagajo materialno in finan¢no ter
tudi v primeru bolezni. Tudi prijatelji imajo veliko vlogo opore (»Zelo
veliko mi pomagajo sodelavci, pri selitvi na primer, fizicno in psibicno po-
magajo, ne rabim psihologa, ker se imam s kom pogowriz‘.«), predvsem skozi
druzenje, nekaj manj, a $e vedno veliko opore tem druzinam pa nudijo

tudi otroci (Dremelj, 2003).

Vloga organizacije kot pomo¢ zaposlenim pri usklajevanju
druzinskega in poklicnega zivljenja

Raziskovalno vprasanje, kako organizacija pomaga zaposlenim pri uskla-
jevanju druzinskega in poklicnega Zivljenja, smo si zastavile zato, ker
menimo, da ureditev v organizaciji in tudi zakonska ureditev v veliki
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meri vpliva na to, kak$ne moznosti imajo star$i enostarsevskih druzin
pri usklajevanju svojih obveznosti. Odgovor na to vprasanje smo dobile
tako, da smo udelezenke sprasevale po tem, kako reagira organizacija, ko
njihov otrok zboli, kaksne so moznosti fleksibilnega urnika, kako si lahko
prilagajajo prihode in odhode v sluzbo in kaksne so njihove prednosti pri
nacrtovanju dopusta.

Vecina udelezenk je povedala, da o otrokovi bolezni oziroma bolniski ob-
vesti delodajalca preko elektronske poste (V = 6), hkrati pa so poudarile,
da po koncani bolniski sledi $ikaniranje na delovnem mestu (V= 5) in
otezevanje dela (IV = 7): »Ko si se vrnil z bolniske, so ti dajali nocne, popol-
danske, samo zato, da so ti nagajali in otezevali delo.« Po drugi strani pa so
udelezenke omenile, da jim v primeru bolniske nalozijo delo za doma:
»Problem je pri boleznih, ki trajajo dlje casa (recimo norice). V tem primeru
vskoci babica, saj me zasipajo z delom.« Narat in drugi (2011) so v raziskavi
ugotovili, da bi skoraj tri etrtine enostar§evskih druzin za izboljsanje ka-
kovosti zivljenja potrebovalo dodatno delo za zasluzek, ve¢ kot polovica
zaposlitev oziroma prezaposlitev in nekoliko manj izobrazevanje oziroma

prekvalifikacijo.

Menimo, da bi starsi iz enostarSevskih druzin radi svojim otrokom omogo-
¢ili kar najmanj stresno Zivljenje, predvsem brez pomanjkanja, zato delajo
toliko, kot jim nalozijo. Predvsem v zasebnem sektorju je zaznati problem
prekomernega dela, v javni upravi je teh tezav manj. Zaradi eksisten¢ne
odvisnosti od placanega dela ostaja malo moznosti za tehtanje prioritet
druzinskega Zivljenja in sluzbenih obveznosti. Tudi zato se druzinsko Zi-
vljenje starsev iz enostardevskih druzin prilagaja zahtevam trga dela (Zakelj
in Svab, 2009, v: Komljenovi¢, 2013).

Zanimalo nas je tudi, ali je bilo Zenske strah sporociti delodajalcu, da so
nosece. V vecini primerov ni bilo tezav, ko so povedale za nose¢nost (V =
7), v dveh primerih pa je prislo do strahu in stresa ob tem: »Ko sem povedala,
da sem noseca, je bila opazna zamera. Racunali so name po usposabljanju (moski
kolektiv), ker sem imela takrat vodstveni polozaj.«

Starsi v enostarSevskih druzinah so v primerjavi s star$i drugih druzin-
skih skupnosti v slabsem polozaju predvsem pri obvladovanju problemov
vsakdanjega Zivljenja (Cernigoj Sadar, 1996, v: Komljenovi¢, 2013). Gle-
de usklajevanja obveznosti na delovnem mestu in druzinskih obveznosti
pa je pomemben dejavnik, ki vpliva na to, tudi razumevanje organizacije
glede druzinskih obveznosti. Skoraj polovica udelezenk (N = 4) je izpo-

stavila razumevanje vodje in delo na daljavo (V = 5). Ena od udelezenk
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je povedala, da v organizaciji ne odobravajo predhodnih odhodov domov:
»Vodilni nimajo otrok in do druZinskih obveznosti nimajo razumevanja. Vidi
se, da jim gres na Zivce«. V primeru predhodnih odhodov morajo delati od
doma, hkrati pa se soo¢ajo $e z nesramnimi komentarji sodelavcev (IV =
3): »V javni upravi ti ne morejo nic, ce moras iti na bolnisko, po uradni poti. So
pa potem komentaryji s strani sodelavcev in strani nadrejenih, da ona tocno ve,
zakaj placuje zdravstveno zavarovanje, da si je vzela teden dni dopusta, ko so

bili otroci bolni ipd.«

Glede na to, da so raziskave pokazale, da bi skoraj tri ¢etrtine enostarse-
vskih druzin za izboljsanje kakovosti Zivljenja potrebovalo dodatno delo in
zasluzek (Narat idr., 2011) in da imajo sicer urejene stanovanjske razmere,
vendar jim primanjkuje dohodkov (Vojnovi¢, 1996), smo Zelele preveriti,
ali je organizacijam v interesu dodatno usposabljanje in karierni razvoj za-
poslenih starSev enostar$evskih druzin. Mnenja na tem podro¢ju so deljena.
Predvsem smo opazile, da se odgovori razlikujejo glede na javni in zasebni
sektor. V zasebnem sektorju otrok veckrat pomeni oviro pri napredovanju
kot v javnem. Udelezenke so povedale: »Vidi se, da zdaj, ko imam otroke,
nimam vec pomembnih projektov, ker kot prvo ne morem biti do 10. ure zvecer
v podjetju, kot drugo pa si tega ne Zelim. In se opazi, da sem postavijena na
stranski tir in delam druge stvari, Ceprav sem pred tem delala na pomembnejsih
projektih.«; »Ker nisi bil toliko prisoten, ker nisi imel nadur, ne mores napre-
dovati; subjektivni obéutek vodje je bil pomemben.« V javnem sektorju pa je
udelezenka poro¢ala o drugaénem primeru: »Sola v kateri delam, je dala pro-
ste dneve za izpit, nadomescali so me. Podpirali so me pri izobraZevanju in s to
izobrazbo sem potem lahko tudi napredovala.«

Udelezenke ve¢inoma izpostavljajo, da nimajo prednosti pri letnem dopu-
stu, da se med seboj dogovarjajo: »Prednosti pri letnem dopustu nimam, med
seboj se dogovarjamo, kdaj bomo §li na dopust. Veliko je takih, ki nimajo otrok
in so deloholiki, in se potem laZje uskladimo, ker oni nimajo Zelje iti na dopust.«
Ena udelezenka pa je izpostavila, da ima zaradi otroka prednost pri na¢rto-
vanju letnega dopusta.

Zivljenje in usklajevanje dela v enostardevski druzini je lahko zelo stre-
sno — raziskave so tovrstne druzine povezale z visoko stopnjo stresa, ki je
posledica opravljanja vseh vlog, ki jih imajo starsi, ki Zivijo v tovrstnih dru-
zinah (Thiagarajan, 2007). Menimo, da je izjemnega pomena to, kar naredi
organizacija za ve¢je in lazje usklajevanje obveznosti na poklicnem in dru-
zinskem podrocju. Udelezenke so izpostavile predvsem Zeljo po dodatnih
dnevih placanega dopusta (IV = 5): »Dodatni dopust dobis za otroka do 10 leta
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starosti. Mislim, da bi moral biti, dokler je otrok soloobvezen. Poleg tega pa re-
gres za dopust — morda Se kakSen dodatek za otroka, ker sam ne bos Sel na dopust
in je to premalo denarja.« Sledi Zelja po urniku in redu dela v organizaciji (N
= 4): »Lahko bi razumeli, da imamo nekateri otroke in da Zelimo/moramo biti z
njimi, jih it iskat v Solo in podobno. Menim, da bi se delo lahko bolj organiziralo
in bi se stvari lahko naredile v doglednem casu.« Predvsem pa pravijo, da je od
$efa oziroma vodje odvisno, ali razume, da bo star$ naslednji dan prisel na
delovno mesto pozneje ali ne (V= 6).

Vedina udelezenk si zeli fleksibilnej$ega urnika (V = 5): »Rada bi imela ur-
nik od 9. do 15. ure, saj sem ugotovila, da si bolj produktiven, ce imas skrajsani
delovnik, poleg tega pa bi mi to omogocalo, da bi normalno peljala otroke v vrtec
in Solo in jih $la iskat<, druge pa se te moznosti izogibajo: » Fleksibilnega ur-
nika si ne Zelim, ker se mi zdi, da se potem razlezes. Menim, da ob fleksibilnem
urniku potrebujes vec samodiscipline.« Izpostavljajo tudi moZnosti poznejsega
prihoda na delovno mesto (V= 6). Pravijo, da si v primeru tehtnega razloga
lahko prilagodijo delavnik (V = 2): »Delavnik si lahko prilagodim le obéasno,
ce imam za fo dobre razloge. Sumim, da ko bo otrok starejsi, ne bo vec tako. Torej,
delavnik je za zdaj delno fleksibilen (vcasib se pac ni mogoce prilagoditi — ée ne
najdem menjave).« Pet udelezenk pravi, da si ne more prilagajati odmo-
rov na delovnem mestu, kot si zeli. Moore in Vandivere (v: Hornberger
idr., 2010) pravita, da imajo enostarsevske druzine celo dvakrat bolj stresno
okolje kot dvostarsevske. Tudi z vidika Custvene opore in opore v primeru
bolezni, pri kateri se osebe najpogosteje obracajo na svojega partnerja, kar
pa ne velja za osebe iz enostarSevskih druZin, saj ta vir ni na voljo (Nagode,

2003, v: Komljenovi¢, 2013).

Omejitve pricujoce raziskave in priloZnosti za nadaljnje raziskovanje

Omejitev nase raziskave vidimo predvsem v omejenem vzorcu, saj bi za
boljsi uvid v problematiko potrebovale ve¢ udelezencev, prav tako pa bi
bilo zelo zanimivo videti, kako poklicne in druzinske obveznosti usklajujejo
moski, glede na to, da je sStevilo enostarSevskih druzin, ki jih sestavljajo oce
in otrok/otroci, v porastu. Sklepamo lahko, da se verjetno ocetje spopadajo
tudi z druga¢nimi izzivi. Brzkone bi dobile tudi nekoliko druga¢ne podat-
ke, ¢e bi uporabile kaksno drugo metodo.

V prihodnje bi bilo zanimivo uporabiti metodo nestrukturiranega inter-
vjuja, saj bi tako lahko videle, na katera tezavna podrodja se bolj osredoto-
¢ajo udelezenke (kaj je prva ovira, na katero pomislijo; kaj je prva resiteyv,
na katero pomislijo ipd.), tako pa smo jim z vprasanji Ze nekako nakazale
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podrodje, ki nas poudarjeno zanima. Vseeno pa smo z opravljenimi inter-
vjuji odkrile, kje se najpogosteje pojavljajo zapleti pri enostarsevskih dru-
zinah. Opozorile pa bi tudi na ve¢ kot o¢itno pomembnost socialne opore
oziroma na pomo¢ starSev. Problematika usklajevanja Sele pridobiva na
pomenu, delodajalci se mogoce $e premalo zavedajo njene pomembnosti
tako za zaposlene kot za njih same, zato bi bilo dobro, da se o tem opravi
kar najvec raziskav, saj se Ze s tem opozarja na pomembnost podrocja in
prikaze pozitivne ter negativne vidike problematike.

Zakljucek in priporocila

Najpomembnejsa (neformalna) socialna opora udeleZenk so njihovi star-
§1, ki jim pomagajo pri varstvu otrok, spremstvu otrok v $olo ali vrtec in
iz njega ter pri drugih obveznostih. Na delovnem mestu se udelezenke
obcasno sreCujejo z otezevanjem dela po vrnitvi z bolniskega dopusta,
naceloma nimajo prednosti pri nacrtovanju dopusta in imajo nefleksibi-
len urnik dela. Nasi zakljucki so uporabni predvsem za osebe, ki delajo z
enostarSevskimi druzinami in lahko vplivajo na boljso kvaliteto njihovega
zivljenja. Zakljucki so lahko sporocilo delodajalcem, centrom za socialno
delo in tudi drzavi (politiki), ki lahko vplivajo na spremembe nekaterih
zakonov za olajsanje Zivljenja enostarSevskim druzinam. V Sloveniji je
raziskav na tem podrocju premalo, zato je nasa raziskava uporabna tudi
za nadaljnje raziskovanje.

Z zaposlovanjem starsev, ki Zivijo sami z otroki, bi blazili razlike in nee-
nakosti ter revicino, ki je vedno bolj pogosta pri ranljivih skupinah. Prav
tako zaposlovanje katerekoli ranljive skupine spodbuja raznolikost na de-
lovnem mestu. Pomembno je prepoznati in ugotoviti, kako lahko razli-
ke in podobnosti med posamezniki mobiliziramo v dobro posameznika,
organizacije in druzbe. Delovni timi, ki so sestavljeni iz ¢lanov razli¢nih
spolov in okolij, so obi¢ajno kreativnejsi od timov, ki jih sestavljajo osebe
z niZjo stopnjo raznolikosti. Prednost zaposlenih iz enostar$evskih druzin
bi lahko bila ta, da znajo bolje organizirati svoj ¢as ter delovne obveznosti.
Predvidevamo, da zaradi pomanjkanja ¢asa svoje delo opravijo hitreje in
kvalitetnejse. Prav tako so cenjeni v kriznih situacijah, saj so bili v svojem
Zivljenju veckrat sami postavljeni pred ovire. Sposobni so hitrega in objek-
tivnega odlocanja, imajo veliko izku$enj, so vztrajni in ne obupajo. Prav
tako jim je zaposlitev zelo pomembna, saj jim pomaga, da vzdrzujejo svoje
otroke. Njihova skrb je razpeta med sluzbenimi obveznostmi in otroki,
nimajo pa skrbi za partnerja in njegovo sluzbo.
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Potencial za zaposlovanje star$ev, ki Zivijo sami z otroki, vidimo tudi v
delu od doma oziroma delu na daljavo. Tako delo ima veliko prednosti,
predvsem se v veliki meri zniZajo stroski dela (na primer manj stroskov
najemanja prostora, prevoza itd.). Star§em, ki Zivijo sami z otroki, bi
tako delo pomagalo, saj bi lahko delo opravljali, ko je otrok v Soli, ali
pa zvecer, ko otrok zaspi. Se vedno pa bi bili v tistem ¢asu, ko je otrok
doma, skupaj z njim.

Enostarsevske druzine kot ranljiva druzbena skupina potrebujejo po-
sebno skrb pri usklajevanju zasebnega in poklicnega Zivljenja. Zato smo
spripravile priporo¢ila in konkretne ideje za delodajalce, ki so jim lahko v
pomo¢ pri delu s to populacijo (tabela 1). Ta priporocila lahko pozitivno
vplivajo tako na zaposlenega kot na delodajalca.

Tabela 1. Priporocila delodajalcem in konkretne ideje za njihovo uresnicevanje

Priporocila Konkretne ideje

Sprememba organiza- * Podpora najvisjega menedzmenta pri celovitem
cijske kulture, ki na prvo spreminjanju organizacije dela v smeri vecje
mesto postavlja dobicek v avtonomije zaposlenih pri dolo¢anju organiza-
smeri upostevanja potreb cije in poteka dela, ve¢je Casovne in prostorske
zaposlenih prilagodljivosti ter sprememb upravljanja, ki ne

temelji ve¢ na nadzoru, ampak na zaupanju.
* Neoviranje delavca pri koris¢enju materinskega,
starSevskega, oetovskega ali bolniskega dopusta.

Nepodcenjevanje mladih  «  Skrb za strokovni in osebni razvoj in pogovori z

mater ali o¢etov, ki imajo zaposlenimi po koncu porodniskega (starSevske-
ve&jo potrebo po boljsi ga) dopusta oziroma po daljsi odsotnosti zaradi
usklajenosti poklicnega nege druzinskih ¢lanov.

in druzinskega zivljenja ~ * Dolgoro¢ni karierni naérti.

* Realno ocenjevanje uspesnosti zaposlenih po
prihodu s starsevskega dopusta.

* Dodeljevanje nalog glede na sposobnosti osebe.

* Ne sme priti do prisilne dodelitve manj odgo-
vornega dela z nizjo placo ali do oviranja napre-
dovanja in kariernega razvoja zaradi njihovega
druzinskega stanja.
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Priporocila

Konkretne ideje

Cim ve¢ inovativnih
modelov delovnega ¢asa

* Stardi si lahko sami nacrtujejo svoj delovnik: flek-
sibilen zacetek in konec.

 Skrajsanje delovnega Casa.

* Delo na daljavo.

* Delo od doma.

* Fleksibilnost delovnega ¢asa v primeru nujnih
potreb druzinskih ¢lanov.

* Gibljiv delovni ¢as.

*  Zgoscen delovni teden.

* Sodelovanje zaposlenih pri izdelovanju urnika.

Odlocanje zaposlenih o
koli¢ini in mestu dela

* Delitev delovnega mesta (lazje je, Ce stars ve, da
je v asu njegove bolniske odsotnosti ali dopusta
na njegovem mestu nekdo, ki pozna delo in bo
namesto njega uredil vse nujne zadeve; tako delo
v ¢asu odsotnosti ne stoji, na delavca po dopustu
ali zakljuéeni bolniski pa ne ¢aka kup neopravl-
jenega dela).

* Skrajsevanje delovnika v dolocenem obdobju,
moznost prekinitve zaposlitve za dolocen ¢as in
zagotovljena vrnitev na delovno mesto.

Placana odsotnost starsev

* Placana odsotnost star§ev na prvi $olski dan njih-
ovega prvosolca.

Podpora pri organizaciji
varstva otroka

* V obliki vrtcev v okviru organizacij.

* Zakup mest za varstvo otrok in finanéna podpora.

* Pomoc pri iskanju in placevanju otroskega varstva.

¢ Organiziranje varstva za predsolske otroke in po
potrebi za $oloobvezne otroke.

* Prednost starSev, ki Zivijo sami z otrokom, pri
planiranju letnega dopusta.

* Usklajenost delovnih ur starSev v enostarevskih
druzinah z delovnimi urami institucij otroskega
varstva.

Posveti s strokovnjaki

* Nudenje psiholoske podpore zaposlenim.
* Pogovor s socialno delavko.
* Pogovor s pravnikom.

Organizacija izobraze-
vanj in usposabljanj, ki bi
pomagala enostarSevskim
druzinam

* Na podro¢ju u¢inkovite izrabe ¢asa, obvlado-
vanja stresa, konfliktov in drugih pristopov za
ohranjanje in izboljSevanje fizi¢nega in psihi¢ne-
ga zdravja.

* Predavanja in delavnice za starge.
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Priporoc¢ila

Konkretne ideje

Moznost ohranjanja sti-
kov z organizacijo v ¢asu
starSevskega dopusta

Obvescanje zaposlenih na star§evskem dopustu o
dogajanju na delovnem mestu in v organizaciji.
Pomo¢ pri prevzemu nalog po daljsi odsotnosti z
dela zaradi starSevskih obveznosti.

Zagotovljena vrnitev na delovno mestu po koncu
porodniskega (starSevskega) dopusta.

Vkljucevanje druzinskih

¢lanov v organizacijo

Dan, ko lahko pripeljejo svoje otroke na delovno
mesto.

Kosila za druzinske ¢lane — brezpla¢na ali za sim-
boli¢no ceno.

Obdarovanje druzinskih ¢lanov (dedek Mraz)
subvencija/podpora oziroma pla¢ane pocitnice za
otroke.

Delodajalci bi z upostevanjem vsaj nekaterih izmed navedenih predlo-
gov mocno olajsali Zivljenje in zmanjsali stisko enostarSevskih druzin.
Z izvedbo ukrepov, bi pridobili tudi delodajalci, saj bi s tem povecali
zavzetost zaposlenih; le-to je eden pomembnejsih faktorjev, ki doprine-
sejo k delovni u¢inkovitosti posameznika. Vpliv bo viden tudi pri drugih
zaposlenih, saj bodo ti lahko videli, da nadrejeni enakopravno in posteno
obravnavajo vse posameznike, kar pripomore k ob¢utku varnosti in zve-
stobi organizaciji. Prav tako pa je mogoce, da se bodo izboljsali medo-
sebni odnosi med vsemi zaposlenimi.

Literatura

Bakker, W. in Karsten, L. (2013). Balancing paid work, care and leisure in post separa-
tion households: a comparison of single parents with co-parents. Acza Sociologica,

56(2),173-187.

Dremelj, P. (2003). Sorodstvene vezi kot vir socialne opore posameznikov. Druzbosiov-

ne razprave, 19(43), 149-170.

Dremelj, P. (2012). Viri pomoci in opore druzinam v okolis¢inah pozne moderne. So-

cialno delo, 51(4),223-231.

Druzinski zakonik /DZ/, Uradni list RS, §t. 15/2017.

Hornberg, L. B., Ramon, B., Freeman, P. in Freeman, Z. (2010). Contributions of fa-
mily leisure to family functioning among single-parent families. Leisure Sciences

32(2), 143-161.

Komljenovi¢, A. (2013). Vsakdanje Zivijenje enostarsevskih druzin. (Diplomsko delo).

Fakulteta za druzbene vede, Ljubljana.

62



1. NAVZKRIZJE MED DELOM IN DRUZINO

Narat, T., Stropnik, N., Nagode, M., Dremelj, P., Boski¢, R., Kovag, N. in Kobal Tomc,
B. (2011). Revicina in socialna izkljucenost enostarsevskih druzin [konéno poroéilo].
Pridobljeno s http://www.mddsz.gov.si/fileadmin/mddsz.gov.si/pageuploads/do-
kumenti__pdf/revscina_soc_izkljucenost_enostarsevske_2011.pdf

Sminti¢, M. (2016). Soocanje gibalno oviranih mladib z vstopom na trg dela. (Diplomsko
delo). Filozofska fakulteta, Ljubljana.

Thiagarajan, P., Subhra, Lueg, C.J. in Ronald D.T. (2007). Work-family role strain of
single parents: the effects od role conflict and role ambiguity. Marketing Manage-
ment Journal 17(1), 82-94.

Vojnovi¢, M. (1996). Situacijska analiza o poloZaju otrok in druzin v Sloveniji. Ljubljana:
Slovenski odbor za Unicef. Zakon o socialnem varstvu /ZSV/, Uradni list RS, st.
54/1992 (56/1992 popr.), 42/1994 Odl. US: U-1-137/93-24.

Zakon o star§evskem varstvu in druzinskih prejemkih /ZSDP/, Uradni list RS, st.

97/2001.

63






Starsi otrok s posebnimi potrebami skozi
prizmo zaposlovanja

Manja Kuzma, Anja Pusnik in Martina Skoberne

Starsi otrok s posebnimi potrebami predstavijajo na podrocju zaposlovanja
nekoliko zapostaviljeno skupino, ki se sooca s Stevilnimi ovirami in teZavami.
Poleg vseh sluzbenih obvexnosti morajo namrec usklajevati tudi tiste, ki jih
imajo zaradi posebnih potreb svojih otrok. Nasa raziskava se ukvarja s tem, v
koliksni meri so starsi otrok s posebnimi potrebami sexnanjeni s prilagoditva-
mi, ki so na delovnem mestu moZne, ali jim delodajalci te moznosti ponudijo
in kaksna je povezanost njibovega zadovoljstva na delovnem mestu s stopnjo
stresa, ki jo doZivljajo.

Rezultati so pokazali, da so starsi redko sexnanjeni s prilagoditvami, ki jim
pripadajo na delovnem mestu. Vecina starsev se zaradi velikih financnih
stroskov, ki jih prinese skrb za otroka s posebnimi potrebami, odloci za na-
daljevanje kariere s polnim delovnim casom, le v nekaj primerih so se starsi
odlocili za skrajsani delovnik. Je pa slednji, poleg koriscenja dodatnih dni
dopusta in fleksibilnega delovnega casa, najpogostejsa prilagoditev, ki jo ta
skupina zaposlenih koristi. Ne glede na to, kaksno je zadovoljstvo z delov-
nim mestom, pa so starsi dozivljali srednjo do visoko stopnjo stresa v pove-
2avi z nego otroka.

Raziskava pomembno prispeva k vecjemu osvescanju starsev otrok s posebnimi
potrebami o moznib prilagoditvah, prav tako pa informira tudi delodajalce.
Zaradi slabse obvescenosti starsev otrok s posebnimi potrebami o moZnostih
prilagoditev se je pokazala potreba po boljsi urejenosti tega podrocja tudi na
bolj sistemski ravni.
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Uvod

Starsi otrok s posebnimi potrebami se soocajo s tevilnimi ovirami in tezava-
mi, ki pa se pojavljajo tudi na podroéju zaposlovanja, saj morajo poleg osta-
lih opravil, s sluzbo usklajevati tudi obveznosti, ki jih imajo zaradi posebnih
potreb otrok. Slednje pogosto privede do tega, da se morajo delodajalci temu
prilagoditi, tako da tem starSem ponudijo prilagojene pogoje dela, ki so tudi
zakonsko doloceni. V raziskavi nas je zanimalo, v koliksni meri so starsi otrok
s posebnimi potrebami seznanjeni z moznostmi prilagoditev, v kolik$ni meri
so jim delodajalci te pripravljeni nuditi in kaks$no stopnjo stresa ti starsi do-
Zivljajo v povezavi z zadovoljstvom na delovnem mestu. Nase domneve smo
preverjale z vprasalnikom ali intervjujem, ki smo ga opravile s starsi otrok z
razli¢nimi posebnimi potrebami. Vprasanja so se osredotocila predvsem na
podrogje prilagoditev s strani delodajalcev, v koliksni meri so zaposleni s tem
seznanjeni in katere prilagoditve najpogosteje koristijo. Glede na to, da je
podrogje prilagoditev za to specificno populacijo zaposlenih zakonsko opre-
deljeno, smo predvidevale, da bo vecina zaposlenih seznanjena s prilagoditva-
mi in jih bo tudi redno koristila. Preveriti smo Zelele tudi, ali zaposleni delo
dozivljajo kot stres ali kot blazilec stresa, ki se pojavlja v povezavi s posebnimi
potrebami, ki jih ima njihov otrok.

Starsi otrok s posebnimi potrebami predstavljajo razmeroma veliko skupino
zaposlenih, vendar pa v Sloveniji ni urejenega obvescanja o prilagoditvah in
moznostih, ki naj bi jim jih delodajalci nudili, mozno pa je, da vsi delodajal-
ci niti ne vedo, kaksne so zakonske dolo¢itve, zato je problem treba razisko-
vati in tako tej ranljivi skupini olajsati usklajevanje zasebnega in poklicnega
podrogja. Prav tako omenjeni problem pri nas $e ni dovolj raziskan, v ve¢
primerih se bezno pojavlja le v okviru raziskav o kakovosti Zivljenja druzin
z otroki s posebnimi potrebami. Nasa raziskava tako pomembno prispeva k
boljsemu in bolj poglobljenemu poznavanju tega podrodja.

Zakonske dolocitve

V slovenski zakonodaji imajo starsi otrok s posebnimi potrebami oprede-
ljene posebne ugodnosti, vendar se pogosto zgodi, da so z njimi preslabo
seznanjeni. Se posebej pomembni zanje so Zakon o starSevskem varstvu
in druzinskih prejemkih (2014), Zakon o delovnih razmerjih (2013), Pra-
vilnik o kriterijih za uveljavljanje pravic za otroke, ki potrebujejo posebno
nego in varstvo (2015), ter v dolo¢enih primerih kolektivne pogodbe.

Zakon o star§evskem varstvu in druzinskih prejemkih (ZSDP-1,2014) do-
lo¢a, da se v primeru, ko se rodi otrok, ki potrebuje posebno nego in varstvo,
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lahko na podlagi mnenja zdravniske komisije starSevski dopust podaljsa
za dodatnih 90 dni (29. ¢len ZSDP-1, 2014), te pravice pa star$i nimajo,
&e je otrok v varstvu v zavodu, pri drugi osebi ali rejniski druzini (31. ¢len
ZSDP-1, 2014). V Casu starSevskega dopusta prejema star§ tudi denarno
nadomestilo place. Zakon star§em otrok s posebnimi potrebami (zmerna ali
tezja gibalna ovira, zmerna ali teZja motnja v duSevnem razvoju) omogoca
tudi pravico do skrajsanega delovnega ¢asa, vendar lahko to pravico koristi
le eden od starsev in ne dlje kot do dopolnjenega 18. leta starosti otroka s
posebnimi potrebami, krajsi delovni ¢as pa mora obsegati najmanj polovi¢-
no tedensko obveznost. Delavec mora svojega delodajalca o krajsem delov-
nem ¢asu obvestiti vsaj 30 dni pred njegovim nastopom (50. ¢len ZSDP-1,
2014), ta pravica pa starSem ne pripada, ¢e je otrok v zavodu ali zdravstveni
ustanovi, kjer ima celodnevno brezpla¢no oskrbo, ali ¢e je otrok v rejniski
druZini, razen Ce zgoraj nasteto velja za obdobje, krajse od 30 dni v letu (53.
¢len ZSDP-1, 2014). Prav tako pravica o skrajSanem delovnem ¢asu star-
$em preneha pripadati, e ti, kljub krajSemu delovnem ¢asu, delajo v ve¢jem
obsegu (54. ¢len ZSDP-1, 2014). V primeru, da star$ zapusti trg dela (tj.
zahteva izbris iz registra brezposelnih oziroma tja ni vpisan ali ni ve¢ zava-
rovan za starSevsko varstvo) ali pa je njegov delovnik krajsi zaradi nege in
varstva otroka, je upravicen do delnega placila za izgubljeni dohodek, o tej
pravici pa se odlo¢a na podlagi mnenja zdravniske komisije. Visina delnega
placila za izgubljeni dohodek znasa 734 evrov mese¢no. V primeru, da star§
dela s skrajsanim delovnim ¢asom, mu pripada sorazmerni del tega placila
(83. ¢len ZSDP-1, 2014). Pravica do delnega placila velja najdlje do 18.
leta starosti otroka ali dokler so izpolnjeni pogoji tega zakona. V primeru,
da star§ ne zagotavlja primerne nege ali varstva za otroka, s prvim dnem

naslednjega meseca izgubi pravico do tega placila (86. ¢clen ZSDP-1,2014).

Zakon prav tako doloca, da starSem otrok s posebnimi potrebami pripada
denarni dodatek za nego otroka, ki je namenjen kritju visjih Zivljenjskih
stroskov, ki jih ima druzina zaradi nege in prezivljanja otroka, ki potrebuje
dodatno varstvo in nego. Ta dodatek ni vi§ji od 100 evrov mesecno, razen
v primerih, ko potrebuje otrok stalno nego, varstvo, pomo¢ ali vodenje, ima
prisotne dodatne motnje, bolezni in ima omejitve pri gibanju ali pa je nje-
gov rezultat na testu inteligentnosti pod 20 1Q. Prav tako je dodatek lahko
visji, €e je otrok tezko ali funkcionalno tezko gibalno oviran ali ima doloce-
ne bolezni s seznama, ki ga na podlagi predloga pediatri¢ne klinike dolo¢i
minister. V teh primerih, ko je dodatek lahko visji, ta znasa do 200 evrov
mesecno (79. ¢len ZSDP-1, 2014). Pravica do dodatka se lahko uveljavlja
na podlagi mnenja zdravniske komisije (80. ¢len ZSDP-1, 2014), in sicer
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od prvega dne naslednjega meseca po vlozitvi vloge (96. ¢len ZSDP-1,
2014). Tako kot skrajsani delovni ¢as, lahko tudi pravico do mese¢nega
dodatka starsi uveljavljajo do otrokovega dopolnjenega 18. leta starosti, po
18. letu pa le v primeru, Ce so starsi otroka dolzni prezivljati v skladu z za-
konom, ki ureja druzinska razmerja (82. ¢len ZSDP-1,2014).

Tudi Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, 2013) vsebuje ¢lene, ki so po-
membni za stare otrok s posebnimi potrebami. Ta zakon omejuje nadurno
delo ali no¢no delo pri starsih otrok s posebnimi potrebami, in sicer lahko
tisti od starSev, ki neguje otroka, ki potrebuje posebno nego ali varstvo (v
skladu s predpisi, ki urejajo tudi druzinske prejemke), in Zivi sam z otrokom,
lahko no¢no ali nadurno delo opravlja samo s svojim lastnim predhodnim
pisnim soglasjem (185. ¢len ZDR-1,2013). Prav tako ima vsak star§ otroka
s posebnimi potrebami, ki potrebuje posebno nego in varstvo, pravico do
najmanj treh dodatnih dni letnega dopusta (159. ¢len ZDR-1,2013). Ne-
katere kolektivne pogodbe pa dopuscajo tudi ve¢ dni dodatnega dopusta.

Dejavniki, ki vplivajo na vklju¢evanje na trg dela

Nega otrok s posebnimi potrebami je pogosto tezavna in draga, zato se ve-
liko druzin sooca z denarnimi tezavami (The National Survey of Children
with Special Health Care Needs Chartbook 2009-2010, 2013). Financ¢na
sredstva, potrebna za nego, pogosto posegajo v druzinska sredstva, prvotno
namenjena drugim stvarem (Salkever, 1985; v: Rogers in Hogan, 2003). Po-
leg tega bremena pa zahteva nega otroka s posebnimi potrebami tudi veliko
Casa, ki si ga mora stars vzeti, pri tem pa pogosto trpi ¢as za partnerja, druge
otroke, prijatelje, rekreacijo, prav tako tudi za delo (Leonard, Dwyer Brust
in Sapienza, 1992). Obveznosti v povezavi z nego se lahko pojavljajo precej
nepredvidljivo, prav tako se star$i soocajo s tezavami v primeru, ko nimajo
fleksibilnega delovnika ali placanega dopusta (Loprest in Davidoff, 2004).
Zdravstvene omejitve otrok zahtevajo torej veliko ¢asa in tudi denarja, zaradi
Cesar v druzinah z otroki s posebnim potrebami pogosto pride do spremembe
glede placanega dela (Sersen, 2013). Najpogosteje se v teh primerih zgodi, da
mora eden od starSev zmanjsati obseg dela ali pa z delom popolnoma prene-

hati (Breslau idr., 1982; v: Sersen, 2013).

Enostarsevske in dvostarsevske druzine

Spremembe glede zaposlitve se pogosteje dogajajo v dvostarsevskih dru-
zinah, v primeru enostarSevske druzine pa star$i najpogosteje nimajo
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moznosti, da bi prenehali z delom ali opustili placano zaposlitev (Breslau,
1983; v: Sersen, 2013). Po drugi strani pa se zgodi, da zaradi visokih cen
storitev nege otrok zunaj doma in pomanjkanja storitev, matere samohra-
nilke manjkrat is¢ejo zaposlitev (Branon, 2000; v: Seren, 2013). Denarni
stroski, ¢asovne zahteve ter omejenost pri zaposlovanju se dodatno vpli-
vajo na dohodke druzine otroka s posebnimi potrebami in povecujejo nji-
hov problem (Rogers in Hogan, 2003). V kanadski raziskavi so ugotovili,
da je skoraj polovica vprasanih mater, ki so skrbele za otroke s posebnimi
potrebami, opravljala delo s polovi¢nim delovnim ¢asom (Roeher Insti-
tute, 2000a; v: Hanvey, 2002). V vecini primerov se je eden od star$ev od-
povedal placani zaposlitvi (najveckrat mati), da je lahko skrbel za otroka,
kar pa je imelo velik vpliv tudi na dohodek druzine (Irwin in Lero, 1997;
v: Hanvey, 2002).

Vpliv vrste posebnih potreb otroka

Vse nasteto vpliva na vkljucevanje star§ev otrok s posebnimi potrebami na
trg dela. Vkljucevanje v zaposlitev je odvisno od tega, kaksne potrebe ima
otrok in kako pogosto se te pojavljajo. Vpliv na to ima tudi pripravljenost
delodajalca, da se prilagodi potrebam starsa, z iskanjem in opravljanjem
placane zaposlitve pa so povezani tudi stroski, ki jih ima druZina, ter koli-
¢ina Casa, ki jo vlaga v skrb za otroka (Roeher Institute, 2000c¢; v: Hanvey,
2002). Prav zaradi drage ali tezko dostopne nege med starsi otrok s poseb-
nimi potrebami malo takih, ki so zaposleni za polni delovni ¢as (Heck in
Macuk, 2000; Porterfield, 2002; v: DeRigne, 2011). Busch in Barry (2007;
2009) sta izpostavila, da starsi, katerih otroci imajo zaradi zdravstvenih,
razvojnih tezav ali oviranosti status otroka s posebnimi potrebami, v pri-
merjavi s starsi otrok, ki imajo druga¢ne posebne potrebe, pogosteje delajo
krajsi delovni ¢as ali pa popolnoma prenehajo z delom (DeRigne, 2011).
Najvedji vpliv na zaposlenost star§ev imajo, v primerjavi z otroki z ostali-
mi Custvenimi, razvojnimi in vedenjskimi tezavami, otroci z avtizmom, in
sicer njihovi starsi najpogosteje prenehajo z delom ali skrajsajo delovni ¢as
(Kogan idr., 2008; v: DeRigne, 2011). Ce primerjamo star$e otrok, ki so
imeli razvojne primanjkljaje, in star$e zdravih otrok, so imeli slednji vecjo
stopnjo zaposlenosti (Parish, Seltzer, Greenberg in Floyd, 2004; Seltzer,
Greenburg, Floyd, Pettee in Hong, 2001; v: DeRigne, 2011). Studije )
prav tako ugotovile, da z naras¢anjem stopnje otrokove oviranosti nara-
§¢a tudi verjetnost, da bodo starsi prenehali z delom ali opravljali delo s
skrajsanim delovnim ¢asom (Kuhlthau in Perrin, 2001; Leiter, Krauss, An-

derson in Wells, 2004; Looman, O‘Connor-Von, Ferski in Hiklenbrand,
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2009; Loprest in Davidoff, 2004; Nageswaren idr., 2008; Okumura, Cleave,
Gnanasekaran in Houtrow, 2009; Van Dyck idr., 2004; Viner-Brown in
Kim, 2005; v: DeRigne, 2011).

Poleg omenjenih tezav lahko star$i otrok s posebnimi potrebami naletijo
tudi na nefleksibilnost nadrejenih in s tem delovnih urnikov, pritisk in ne-
razumevanje sodelavcev ter na nezadostne formalne olajsave (Roeher Insti-

tute, 1999; v Hanvey, 2002).

Stres in odsotnost z dela

Omenjene tezave, s katerimi se druzine soocajo, lahko predstavljajo ve-
lik stres za starSe. Zaposlitev lahko starSem predstavlja Se dodaten stres
in obremenitev, lahko pa delo zanje pomeni nekaksen oddih od napornih
druzinskih obveznosti. Prav tako so matere v razpravah poudarile, da so
spretnosti, ki jih razvijejo v ¢asu star§evstva otroka s posebnimi potrebami,
uporabne in cenjene tudi na delovnem mestu. Med stresom in zaposlitvijo
te posebne ranljive skupine zaposlenih tako ni nekih enozna¢nih povezav,
saj lahko zaposlitev predstavlja tako stresor kot blazilec stresa (Freedman,

Litchfield in Warfield, 1995; v: Erickson Warfield, 2001).

Matere otrok s posebnimi potrebami so odsotne z dela ve¢ dni kot ostali
(Neal, Chapman, Ingersoll-Dayton in Emlen, 1993; v: Erickson Warfi-
eld, 2001), kar so pokazale tudi raziskave. Njihove druZinske obveznosti
se namre¢ lahko prekrivajo z njihovimi delovnimi urniki (Freedman idr.,
1995; v: Erickson Warfield, 2001). Pogosteje potrebujejo nenaértovan do-
pust, prav tako pogosteje opravljajo klice z delovnega mesta. Kljub temu
menijo, da kakovost njihovega dela ni slabsa od kakovosti dela drugih.
V delo namrec¢ vlozijo dodaten trud, da so naloge kljub temu opravljene
dobro in v ¢asovno doloc¢enem roku (Erickson Warfield, 2001).

Namen in cilj raziskave

Raziskovanje podrocja zaposlovanja starSev otrok s posebnimi potrebami
je lahko pomembno predvsem z vidika ugotavljanja seznanjenosti starsev
z informacijami o prilagoditvah, ki jim na delovnem mestu pripadajo. Ob
tem se pokaze tudi prakti¢na korist raziskave, ki zajema informiranje star-
Sev o teh prilagoditvah in usmerjanje na razli¢ne internetne strani, zakone
ipd., ki lahko to problematiko bolje pojasnijo. Sama raziskava je lahko ko-
ristna tudi za delodajalce, ki se prav tako lahko seznanijo s prilagoditvami,
ki jih morajo v skladu z zakonsko dolo¢bo ponuditi svojim delodajalcem,
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poleg tega pa lahko predstavlja tudi zacetek bolj poglobljenega in $e kako
potrebnega raziskovanja tega podrodja.

V nasi raziskavi nas je zanimalo, v kolik$ni meri so starsi otrok s posebnimi
potrebami seznanjeni z moznostmi prilagoditev, v koliksni meri so jim de-
lodajalci pripravljeni nuditi te prilagoditve in kaksno stopnjo stresa ti starsi
dozivljajo v povezavi z zadovoljstvom na delovnem mestu. Ob zaetnem
raziskovanju literature o omenjeni tematiki smo oblikovale nekaj temeljnih
vprasanj, ki smo jih Zelele postaviti v intervjujih s starsi.

Domnevale smo, da so starsi v ve¢inoma seznanjeni s prilagoditvami, ki jim
kot star§em otrok s posebnimi potrebami na delovnem mestu pripadajo. Te
so namre¢ zakonsko dolo¢ene (npr. ZSDP-1, 2014, ZDR-1, 2013), zato
smo predvidevale, da so se starsi informirali o tem, kako jim delodajalci
lahko olajsujejo usklajevanje zasebnega in poklicnega Zivljenja.

Prav tako smo predpostavile, da se star$i kljub posebnim potrebam otrok
odlocijo za nadaljevanje kariere. Ceprav nega otroka s posebnimi potreba-
mi zahteva vedji Casovni vlozek starsa, predstavlja tudi precejSen finan¢ni
zalogaj za druzino, zaradi Cesar si veliko druzin ne more privos¢iti, da bi

izgubile enega od virov dohodka (Sersen, 2013).

Preverjale smo tudi to, ali se star$i otrok s posebnimi potrebami pogo-
steje odlocajo za skrajsani delovni Cas. Raziskave so namre¢ pokazale
(Roeher Institute, 2000a, povz. po Hanvey, 2002), da je zaradi nege otro-
ka vecina vprasanih mater opravljala delo s polovi¢nim delovnim ¢asom
(Sersen, 2013). Poleg tega je nega, ki jo otroci s posebnimi potrebami
potrebujejo, pogosto tezko dostopna ali pa predstavlja veliko finan¢no
breme za druZino, zaradi Cesar se starsi odlocijo, da bodo opravljali delo
le polovi¢ni delovni &as, preostali ¢as pa sami skrbeli za otroka (Heck in

Makuc, 2000).

Prav zaradi prej nastetega in zaradi nepredvidljivosti obveznosti, ki se poja-
vljajo v povezavi z nego otroka s posebnimi potrebami (Loprest in David-
off, 2004), smo predpostavile, da je najpogostejsa prilagoditev star§em otrok
s posebnimi potrebami skrajsani delovni ¢as.

V povezavi z nepredvidljivimi obveznostmi, ki se lahko pojavijo, smo pred-
postavile $e, da starsi otrok s posebnimi potrebami pogosteje pred¢asno za-
puscajo delovno mesto. Raziskave namre¢ kazejo, da je stopnja absentizma

v tej specifi¢ni skupini zaposlenih visja (Erickson Warfield, 2001).

Na koncu smo preverjale $e, ali star$i otrok s posebnimi potrebami, ki so s
trenutno zaposlitvijo zadovoljni, dozivljajo nizjo stopnjo stresa v primerjavi
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s tistimi star$i, ki s svojo zaposlitvijo niso zadovoljni. Raziskave sicer kazejo,
da ne obstaja pomembna povezava med zaposlitvenim statusom in koli¢ino
stresa pri star$ih, vendar pa so nekateri avtorji kljub temu ugotovili, da je
situacija pri zaposlenih materah drugacna, saj so tiste, ki so svoje delo oce-
nile kot zanimivo, porocale o nizjih ravneh stresa kot tiste, ki so svoje delo
ocenile kot nezanimivo (Erickson Warfield, 2001).

Metoda
Udelezenci

V okviru zbiranja podatkov smo vzpostavile stik z udelezenci iz osrednje-
slovenske, koroske in pomurske regije. Na naso prosnjo za sodelovanje v
intervjujih oziroma vprasalnikih se je odzvalo 12 od 15 povabljenih ude-
lezencev. V vzorec smo vkljucile tri moske in devet Zensk. Vseh 12 udele-
zencev je bilo v ¢asu izvajanja intervjujev oziroma izpolnjevanja vprasalnika
zaposlenih. Na zacetku smo udelezence seznanile z namenom zbiranja po-
datkov in jim predstavile eti¢ne vidike same raziskave ter zagotovile popol-
no anonimnost. Znacilnosti udelezencev, ki so bile pomembne pri zasnovi
nase raziskave, so predstavljene v tabeli 1.

Tabela 1. Znacilnosti udelezencev

Spol Starost Stopnja Starost
st&I:réa starsa izobrazll:e Jstaréa S B [ Uy el otroka (leta)
moski  60-69 VII. cerebralna paraliza 30
zenska  20-29 V. zaostanek v razvoju 2
moski  40-49 V. cerebralna paraliza 15
senska  30-39 cerebralna Raraliza, epilepsija, 5

stanje s stomo
zenska 30-39 V. cerebralna paraliza 15
Zenska  50-59 V. cerebralna paraliza 22
zenska  50-59 I11. cerebralna paraliza 14
o wy e T
zenska 30-39 VL Downov sindrom 9
moski  40-49 VL avtizem, hemipareza 8
zenska 30-39 VIL. trisomija 13 6
zenska  40-49 V. tezave s koncentracijo 13
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Pripomocki

Po pregledu literature s podrocja zaposlovanja star$ev otrok s posebnimi
potrebami smo sestavile polstrukturirani intervju, ki je obsegal 17 vprasanj.
o Aliste zaposleni? Ali je vas partner zaposlen?

o Kdo skrbi za otroka v asu, ko ste v sluzbi?

*  Prosimo, navedite razloge, motive, 2akaj ste se odlocili za nadaljevanje ka-
riere po tem, ko ste bili sexnanjeni s specificnimi potrebami vasega otroka.

»  Ali menite, da je v Sloveniji podrocje zaposlovanja starsev otrok s posebni~
mi potrebami dobro urejeno? Svoj odgovor na kratko obrazloZite.

o Ste sexnanjeni s prilagoditvami za nego in varstvo otroka, ki ste jih labko
delezni na delovnem mestu?

o Al koristite prilagoditve za nego in varstvo otroka? V primeru, da je vas
odgovor ne, razloZite, zakaj. V primeru, da ste odgovorili z da, navedite, kje
ste dobili informacije o razlicnih moZnostih prilagoditev.

o Kaksnih prilagoditev s strani delodajalca ste pri svojem delu delezni?

o Alivam je delodajalec/sindikat na podlagi statuta in vase vioge dodelil so-
cialno ali solidarnostno pomoc za otroka s posebnimi potrebami?

»  Kaj menite o visini dodatka za nego otroka? Svoj odgovor argumentirajte.

o Ali so vam bile prilagoditve ponujene na vseh vasih dosedanjih delovnih
mestih? V primeru, da ste odgovorili 2 ne, odgovor obrazloZite.

o Ste zadovoljni s svojim delovnim mestom?

o Kolikokrat (tedensko/mesecno/letno) morate nepredvideno in predcasno za-
pustiti delovno mesto zaradi obveznosti, povezanih z vasim otrokom?

o Al se vam zdi, da v primerjavi z vasimi sodelavci na delovnem mestu
potrebujete vec prilagoditev?

»  Kako vase prilagoditve na delovnem mestu sprejemajo sodelavci?

*  Nalestvici od 1 do 10 ocenite, koliko stresa doZivijate ob vzgoji/negi vasega
otroka?

»  Vam delo predstavija dodaten stres ali ga zaznavate kot blazilec stresa?

Postopek

V zaletni fazi iskanja udelezencev smo na spletu preverile, na katere usta-
nove se lahko obrnemo in kje vse obstajajo moznosti za pridobivanje inter-
vjuvancev. Vsaka izmed nas si je nato izbrala eno izmed ustanov in vzpo-
stavila stik s tam zaposlenimi osebami. Te so nam posredovale kontakte
starSev, da smo se lahko z njimi dogovorile za intervjuje, oziroma so nam
zagotovile, da je komunikacija s starsi potekala preko posrednika, tako da
smo starSem lahko zagotovile dodatno anonimnost. V omenjenih primerih
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tako nismo opravile intervjujev, ampak je kontaktna oseba poslala vprasanja
starSem preko e-poste in nam izpolnjene vprasalnike vrnila. Opravile smo 8
intervjujev, v stirih primerih pa so starsi resili anketo.

Podatke smo pridobile s pomo¢jo delno strukturiranih intervjujev, pri Ce-
mer smo po potrebi postavljale podvprasanja. Metoda delno strukturirane-
ga intervjuja nam je omogocila neposredno interakcijo z udelezenci, zaradi
Cesar smo lahko neposredno preverjale, kako udeleZenec razume vprasanje,
mu ga po potrebi dodatno pojasnile ali mu postavile podvprasanje. Hkrati
smo lahko opazovale tudi neverbalne znake udelezencev, kot sta mimika
obraza in telesna drza.

Intervjuji so povprecno trajali od 20 minut do pol ure in posnele smo jih z
mobilnim telefonom. Obdelava podatkov, ki smo jih pridobile s pomogjo
anket, je potekala tako, da smo naprej pregledale vse odgovore, nato pa
dolocile relevantne pojme in kategorije, v katere smo razvrstile dobljene
odgovore. Vsaka raziskovalka je pregledala odgovore udelezenca, ki ga je
intervjuvala, in si ob tem zapisala svoje vtise ob branju rezultatov. Iz celo-
tne transkripcije intervjuja smo poskusale izlus¢iti klju¢ne besede, tako da
smo povezovale podobne odgovore in jih zdruzevale v skupine. Nazadnje
smo v rezultatih izlo¢ile odgovore, ki so bili za naso temo nepomembni. Po
koncani analizi individualnih rezultatov smo primerjale izpisane klju¢ne
besede in pri tem opazile, da lahko izlus¢imo kategorije, po katerih lahko
primerjamo odgovore udeleZenk in udelezencev.

Rezultati

Usklajevanje kariere s skrbjo za otroka

Prvi sklop vprasanj v intervjuju se je nanasal na tematiko vzdrzevanja ka-
riere v povezavi s skrbjo za otroka. V ta sklop so spadala vprasanja glede
partnerjeve zaposlitve, skrbi za otroka, medtem ko je intervjuvani star§ v
sluzbi, in motivov za nadaljevanje kariere kljub otrokovi diagnozi. Ve¢ kot
polovica intervjuvancev je na vprasanje o zaposlitvi partnerja odgovorila,
da je ta zaposlen, le dva starsa sta povedala, da je partner brezposeln. Ena
izmed mamic je na tem mestu opozorila na pogosto problematiko starsev
otrok s posebnimi potrebami. Povedala je namre¢, da ocetje pogosto za-
pustijo otroke s posebnimi potrebami, kar odpira $e eno izmed stresnih
situacij, v katerih se pogosto znajdejo starsi teh otrok.

Naslednje vprasanje je bilo povezano s tem, kdo skrbi za otroka v ¢asu, ko je
stars, s katerim smo izvedle intervju, v sluzbi, pri ¢emer smo Ze na podlagi
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odgovorov na prvo vprasanje sklepale, da so otroci ta ¢as v vrtcu/$oli. Nase
predpostavke so se izkazale za delno resni¢ne, saj je nekaj ve¢ kot polovica
intervjuvancev navedla, da so otroci v tem ¢asu res v vrtcu oziroma Soli. Ne-
kaj manj jih je omenilo, da so otroci pogosto v varstvu pri starih starsih, oba
starsa, ki sta na prejSnje vprasanje odgovorila, da je njun partner brezposeln,
pa sta povedala, da v ¢asu njune odsotnosti za otroka skrbi partner/-ka. In-
tervjuvani starsi so se veliko bolj razgovorili pri zadnjem vprasanju iz tega
sklopa, ki se je nanasalo na motive za nadaljevanje kariere kljub otrokovi
diagnozi. Izstopalo je kar nekaj odgovorov, predvsem pa je bilo opaziti, da
so se odgovori nekako povezali v sklope glede na spol intervjuvancev. Oce-
tje so na to vprasanje odgovarjali bolj v smislu, da so kariero nadaljevali
zaradi finan¢ne plati, torej da mora nekdo poskrbeti za druzino in najti
vmesno pot med sluzbo ter skrbjo za otroka. Mame pa so po drugi strani
svoje odgovore bolj navezovale na to, da je dobro biti v druzbi ljudi ter da
so sluzbo obdrzale zaradi lastnega zadovoljstva, kar posledi¢no vpliva na
dobro pocutje otroka. Najve¢ odgovorov, ki so jih podajale zgolj matere, se
je nana$alo na pomembnost nadaljevanja kariere zaradi osebnostne rasti in
osebnega razvoja. Citiramo eno izmed mater, ki je povedala: »Mislim, da ce
imas otroka s specificnimi potrebami, vloZis veliko energije in dela Ze v zgodnji
razvoj otroka, se popolnoma razdajas, vendar moras poskrbeti tudi za osebni
razvoj.« Ena izmed mater pa je povedala tudi: »Ce 4i bila finanéna pomoc za
druZinskega clana, ki doma skrbi za otroka, bolje placana, bi bila verjetno doma.
Ne vem pa, kako bi to vplivalo na moje Zivijenje.«

Prilagoditve na delovnem mestu

Naslednji sklop vprasanj je zajemal vprasanja glede zaposlovanja starSev
otrok s posebnimi potrebami in podrodje seznanjenosti z moznimi prilago-
ditvami na delovnem mestu ter urejenostjo tega podroéja v Sloveniji. Hkra-
ti nas je zanimalo tudi, ali starsi prilagoditve, za katere vedo, tudi koristijo.

Vecina starSev (V = 7) je na vprasanje o tem, ali je podrocje zaposlovanja
starSev otrok s posebnimi potrebami v Sloveniji dobro urejeno, odgovorila,
da ni tako oziroma da teh razmer niti ne poznajo dobro. Ena izmed mater
je svoj odgovor podrobneje utemeljila in navedla: »Menim, da je zaposlova-
nje dokaj dobro urejeno, saj so starsem na voljo dodatni dnevi dopusta. Problem
pa nastane tam, kjer so ugodnosti vezane na dodatek za nego otroka. A dodatka
niso delezni vsi starsi oxiroma se dodatka ne dodeljuje vsem starsem po enakih
kriterijih (npr. eni starsi otroka dodatek dobijo, drugi starsi otroka z enakimi po-
sebnimi potrebami pa ga ne — odvisno od komisije, ki odloca o prejemu dodatka.
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Pri tem se pogosto ne uposteva niti mnenja otrokovega pediatra, ki je preprican,
da so starsi do dodatka opraviceni, a mu ga komisija vseeno ne odobri).« Odgo-
vori so se znova razvrstili v sklope po spolu, in sicer so ocetje odgovorili, da
z razmerami niso seznanjeni oziroma te niso dobro urejene, medtem ko je
nekaj mater izpostavilo, da naj bi bile razmere dobro urejene. Ena izmed
njih pa je navedla tudi problematiko izogibanja zaposlovanja starsev otrok
s posebnimi potrebami s strani delodajalca, saj naj bi te starSe pogosteje
dojemali kot ljudi, ki bodo na delovnem mestu veckrat odsotni, ki ne bodo
popolnoma predani delu in podobno.

Po tem vprasanju smo se v intervjuju posvetile podrocju seznanjenosti in
kori¢enju prilagoditev, ki naj bi bile omogocene star§em otrok s posebnimi
potrebami.

Odgovori starsev so bili deljeni. Nekaj (V= 7) jih je navajalo, da so s prila-
goditvami seznanjeni, saj so informacije pridobili predvsem samoiniciativ-
no, oziroma so se o njih pozanimali pri razli¢nih drustvih, preko sodelavcev
ali preko drugih starSev ali na centrih za socialno delo ter v Univerzitetnem
rehabilitacijskem institutu Soca.

Ostali starsi (V= 5) so porocali, da s prilagoditvami niso seznanjeni. Ena
izmed mater je pri tem povedala, da je ni nihce seznanil s prilagoditvami,
pac pa so jo obvestili zgolj o dolznostih, ki jih ima kot star$ otroka s poseb-
nimi potrebami.

Glede koris¢enja omenjenih prilagoditev je vecina star$ev, ki so pritrdilno
odgovarjali na vpraanja o poznavanju prilagoditev, odgovorila, da prilago-
ditve koristijo. Najpogosteje so izpostavljali koris¢enje dodatnih dni dopu-
sta, delezni pa so tudi skrajsanega, 4-urnega in fleksibilnega delovnega asa.

Ko smo udelezence vprasale, ali jim je delodajalec na podlagi statuta in
njihove vloge kdaj dodelil socialno ali solidarnostno pomo¢, so vec¢inoma
(8 starsev) odgovorili, da zanjo niso zaprosili, ker o tem niso bili seznanjeni
ali je ne potrebujejo. Ena izmed mater je porocala, da ji je delodajalec na-
menil enkratno denarno pomo¢ (v visini 500 evrov) za otroka s posebnimi
potrebami.

Vsi star$i menijo, da je vi§ina dodatka za nego otroka prenizka, saj je vecina
pripomockov in izdelkov za otroka s posebnimi potrebami zelo draga in z
dodatkom ne morejo pokriti stroskov za potrebe otrok. Starsi bi Zeleli otro-
kom omogociti vedje Stevilo terapij, saj je po njthovem mnenju otrokom v
okviru zdravstva omogoceno premajhno stevilo terapij in se zato posluzu-
jejo tudi samoplacniskih terapij.
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Ena izmed mater je povedala: »Menim, da je osnovni oziroma najnizji doda-
tek (zdi se mi, da je okoli 100 evrov) primeren znesek za otroke, ki imajo laZje
motnje oziroma posebne potrebe, ki ne zahtevajo velikih poseganj v druzinski
proracun (npr. ce ti otroci nimajo veliko obravnav, terapij ...). Pri otrocib, ki
Jim pripada visji dodatek, pa menim, da ta znesek glede na stroske, ki jib imajo
starsi z otrokovimi terapijami, nego in drugimi dejavnostmi, ni zadosten oxi-
roma ne pokrije vseh stroskov. Problem pri dodatku je, ker je po mojih izkusnjah
in izkusnjah drugih starsev ter tudi zdravnikov v razvojnih ambulantah in
drugih specialistov nepravicno razdeljen oziroma ga ne dodeljujejo po istih kri-
terijih vsem starsem.«

Na vprasanje, ali so jim bile prilagoditve ponujene na vseh dosedanjih de-
lovnih mestih, so odgovarjali zelo razli¢no. Nekateri so porocali, da so za-
dovoljni, saj jim narava dela omogoca fleksibilen delovni ¢as. Odgovarjali
so tudi, da prilagoditev ne koristijo ali pa so bili do zdaj zaposleni na istem
delovnem mestu in tako ne morejo primerjati prilagodljivosti razli¢nih de-
lodajalcev. Eden izmed starSev pa je o zaposlovanju in prilagoditvah starsev,
ki imajo otroke s posebnimi potrebami, povedal: »Mislim, da glede na stanje
zaposlovanja v Sloveniji res ne moremo govoriti o kakrsnih prilagoditvah na
delovnih mestih.« Vec kot polovici starSev se zdi, da v primerjavi s sodelavci
niti ne potrebujejo ve¢ prilagoditev na delovnem mestu.

Absentizem

Vecina starSev mora v povpredju enkrat do trikrat na teden nepredvideno
in predc¢asno zapustiti delovno mesto zaradi obveznosti, povezanih z njiho-
vim otrokom. Izpostavili so tudi, da so odsotni z dela po ve¢ tednov skupaj,
kadar otroka spremljajo pri rehabilitaciji v ustanovah. Ena izmed mater
je omenila, da v¢asih koristi ure za spremstvo otroka. Nekaj (V = 5) jih je
poudarilo, da jim veliko pomagajo starsi in se tako izognejo odsotnosti na
delovnem mestu. Manj$ina pa je povedala, da se skoraj nikoli ne zgodi, da
bi morali nenacrtovano in pred¢asno zapustiti delovno mesto, saj so odhodi
vnaprej predvideni in se o njih predhodno dogovorijo z delodajalci.

Zadovoljstvo z delovnim mestom in odnosi s sodelavci

Vecina starSev (V = 9) je porocala, da so zadovoljni s svojim delovnim me-
stom. V glavnem menijo, da so se njihovi sodelavci ve¢inoma pripravljeni
dogovarjati za prilagoditve, ki jih starsi otrok s posebnimi potrebami po-
trebujejo, in prilagoditve podpirajo. Nekaj starSev je porocalo, da nekateri
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sodelavci tezko sprejemajo prilagoditve, ki so jih delezni. Ena od mam pa je
povedala, da je niti ne zanima, ali jo sodelavci podpirajo ali ne.

Stres glede skrbi za otroka in na delovnem mestu

StarSe smo prosile, da na lestvici od 1 do 10 ocenijo stopnjo stresa, ki ga do-
zivljajo ob vzgoji in negi svojega otroka. V povpredju so stres ocenili z oceno
6,7 (8D = 1,2), kljub temu pa je eden izmed starSev menil, da ne dozivlja
skoraj nic¢ ve¢ stresa kot star$i normativnih otrok.

Prosile smo jih tudi za mnenje o tem, ali jim delo predstavlja dodaten stres
ali ga zaznavajo kot blazilec stresa. Odgovori so se med seboj zelo razliko-
vali, kar je verjetno posledica razli¢nih zahtevnosti delovnih mest starsev.
Enemu izmed star$ev delo predstavlja tako stres kot tudi mesto za pocitek,
odvisno od okolis¢in in trenutne situacije na delovnem mestu. Ena izmed
mater pa je navedla, da delo predstavlja drugacen stres kot Zivljenje doma.

Polovica vprasanih je delo oznacila kot blazilec stresa, med njimi je bilo
najve¢ oletov, pri tem je nekaj starSev porocalo, da jim delo predstavlja ve-
liko vedji stres kot skrb za otroka.

Razprava

Domnevale smo, da so star$i ve¢inoma seznanjeni s prilagoditvami, ki jim
kot star§em otrok s posebnimi potrebami pripadajo na delovnem mestu, kar
se je izkazalo tudi za delno resni¢no, saj je ve¢ starsev povedalo, da niso ve-

deli za prilagoditve, prav tako pa jim tudi delodajalec ne nudi prilagoditev,
Ceprav so te zakonsko dolocene (npr. ZSDP-1,2014, ZDR-1,2013).

Drugo vprasanje se je nanasalo na nadaljevanje kariere, za katero se starsi
v veini primerov tudi odlocijo. Kot razlog so ve¢inoma navajali finan¢ne
potrebe pa tudi potrebe po druzenju in poklicnem razvoju. To se sklada s
predhodnimi raziskavami, ki so izpostavljale ravno dejstvo, da je nega otro-
ka s posebnimi potrebami velik finané¢ni zalogaj za druZino in najpogoste;jsi
razlog, da se starsi odlocijo za to, da ostanejo zaposleni (Sersen, 2013).

Preverjale smo tudi, ali se star$i otrok s posebnimi potrebami pogosto od-
locijo za skrajsani delovni ¢as. Ugotovile smo, da ta predpostavka le deloma
drzi, saj je vecina starSev zaposlenih za polni delovni ¢as. Le v nekaterih
primerih se star$i odlocijo za skrajsani 6-urni ali polovi¢ni delovni ¢as, kar
se ne sklada s preteklimi raziskavami, ki so izpostavljale odlocitve starsev,
da se zaposlijo za polovi¢ni delovni ¢as in preostali ¢as namenjajo skrbi
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za otroka (Heck in Makuc, 2000). Prav tako smo ugotovile, da je najpo-
gostej$a prilagoditev, ki jo star$i otrok s posebnimi potrebami uveljavljajo,
koris¢enje dodatnih dni dopusta ali fleksibilnega delovnega casa.

Ceprav smo predpostavile, da starsi otrok s posebnimi potrebami pogo-
steje pred¢asno zapuscajo delovno mesto, odgovori udelezencev tega ne
potrjujejo. To smo predpostavile predvsem v prepricanju, da otroci s po-
sebnimi potrebami veckrat potrebujejo obisk pri zdravniku/fizioterapevtu,
kar bi lahko posledi¢no privedlo do povecane odsotnosti z dela pri starsih.
Starsi so navajali, da na delovnem mestu dozivljajo srednjo stopnjo stresa,
vendar pa se niso pokazale povezave z zadovoljstvom z delovnim mestom,
torej da bi starsi, ki so s svojim delovnim mestom zadovoljni, doZivljali niz-
jo stopnjo stresa. V raziskavi so namre¢ skoraj vsi od udelezenih porocali,
da so z delovnim mestom zadovoljni, medtem pa so bile njihove ocene o
stopnji stresa, ki ga dozZivljajo, precej razli¢ne, ve¢inoma pa so oznacevale
neko srednjo do visoko mero stresa. Na podlagi tega tako ne moremo za-
kljuciti, da starsi otrok s posebnimi potrebami, ki so s trenutno zaposlitvijo
zadovoljni, doZivljajo niZjo stopnjo stresa v primerjavi s tistimi starsi, ki z
zaposlitvijo niso zadovoljni.

Omejitve raziskave

Omejitve vidimo predvsem v omejeni zmoznosti posplosevanja rezultatov
na celotno populacijo stardev otrok s posebnimi potrebami v Sloveniji. To
je posledica nereprezentativnosti vzorca, ki je bil vkljuéen v raziskavo. Ce bi
zelele rezultate projicirati na $irSo populacijo, bi moralo biti v vzorec zajetih
veliko ve¢ udelezencev, prav tako pa bi bilo dobro, da bi prihajali iz vseh slo-
venskih regij. Rezultati bi bili bolj posplogljivi tudi v primeru, ¢e bi pri vzorcu
upostevale raznolikost glede na poklic, ki ga starsi opravljajo. Pri tem bi na-
mre¢ lahko raziskovale tudi, kako se starsi z razli¢nimi poklici spoprijemajo
z usklajevanjem skrbi za otroka in vodenjem lastne kariere, hkrati pa bi lahko
primerjale, kaksno je poznavanje posameznih prilagoditev med razli¢nimi
poklici. Nasa raziskava je omejena tudi zaradi metoda dela, saj smo z doloce-
nimi star$i opravile intervjuje, nekaterim pa smo vprasanja poslale po e-posti
v obliki anketnega vprasalnika. Verjetno bi dobile bolj obsirne odgovore, ¢e
bi z vsemi starsi naredile intervjuje. Prav tako smo po opravljenih intervjujih
zaznale, da je ena izmed pomanjkljivosti nase raziskave to, da smo kar nekaj
vprasanj postavile v zaprti obliki, kar je starSem omogocalo manj obsezne
odgovore, kot bi jih omogocila vprasanja odprtega tipa.
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Zakljucek in priporocila

Raziskovanje nam je omogocilo zacetni vpogled v tezave, s katerimi se sooca-
jo starsi otrok s posebnimi potrebami ob hkratnem vzdrzevanju kariere, obe-
nem pa smo naletele na nepricakovane odgovore glede poznavanja prilago-
ditev, ki jim ob tem pripadajo. Veliko starsev kljub temu, da bi morali poznati
prilagoditve, ki jim zakonsko pripadajo, z njimi niso bili seznanjeni. To je
morda izhodis¢e za razmislek o tem, da bi v prihodnje morali starSe dodatno
osves§cati in jim zagotoviti dostop do vseh informacij, ki so zanje pomembne.
Domnevamo, da se problem pojavlja na sistemski ravni, zato predlagamo
ukrepe v smeri obvescanja centrov za socialno delo in podobnih institucij, ki
bi lahko te informacije posredovale starSem. Obenem menimo, da je morda
kdaj problem tudi nepoznavanje teh prilagoditev s strani delodajalcev, zato
predlagamo obvesc¢anje delodajalcev o navedeni problematiki in o pravicah,
ki jih imajo starsi otrok s posebnimi potrebami na delovnem mestu.

Nase predloge lahko strnemo v naslednje tocke:

* spremljanje obvestil s strani Centrov za socialno delo;

* starSi naj se natancno seznanijo s svojimi moznostmi;

* vprimeru,da jim niso ponujene ustrezne moznosti s strani delodajalca,
naj ga o le-teh sami povprasajo in jih izpostavijo ob podpisu pogodbe;

* za delodajalce je priporocljivo, da se obrnejo na svojo pravno sluzbo
in se pozanimajo o svojih dolZnostih do starSev otrok s posebnimi
potrebami;

 dobro bi bilo, da bi starSe o moznostih, ki jih lahko koristijo, obvestili
tudi na zavodu za zaposlovanje;

e za starSe se lahko pripravi zgibanka, ki bi zajemala pomembne infor-
macije o zaposlitvenih moznostih, priloznostih in olajsavah, ki so jih
lahko delezni starsi otrok s posebnimi potrebami.
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Iskanje zaposlitve mladih z osnovnosolsko
izobrazbo

Sabina Cepon, Nika Osredkar in Urska Umer

Brezposelnost mladih je v danasnjib casih perec problem. Posebej ranljivo sku-
pino pri tem predstavijajo mladi z nizko stopnjo izobrazbe. V kvalitativni raz-
iskavi nas je zanimalo, katera podrocja in oblike zaposlitve so dostopne mladim
z osnovnosolsko izobrazbo, kako iscejo zaposlitev in s kaksnimi obcutki in mo-
rebitnimi tezavami se pri tem srecujejo. Izvedle smo intervjuje z 10 udelezen-
ci, devet je bilo moskih in ena Zenska. Rezultati so pokazali, da mladi z zgolj
osnovnosolsko izobrazbo najpogosteje iscejo laZja dela, za katera ne potrebujejo
izobrazbe, in so pripravijeni sprejeti raznovrstna dela, samo da bi lahko dela-
li. Najbolj si Zelijo zaposlitve za nedolocen cas, pripravijeni pa so sprejeti tudi
razlicne prekarne oblike dela. Sluzbo najveckrat iscejo preko Zavoda Republike
Slovenije za zaposlovanje in spleta, pri tem pa jim pomagata projekt PUM-O
in druzina. Nekateri obiskujejo tudi dodatne tecaje in delavnice, za katere meni-
Jo, da jim koristijo pri iskanju zaposlitve. Udelezenci imajo 0b iskanju zaposlitve
razlicne obiutke — nekateri se ohranjajo upanje, drugi pa se pri iskanju soocajo z
raznovrstnimi negativnimi obcutki. S pomocjo raziskave smo oblikovale nekaj
prakticnih smernic, ki jih labko uporabijo strokovnjaki, ki se pri delu srecujejo z
mladimi z nizko izobrazbo, da bi povecali njihovo zaposljivost.

Uvod

V zadnjih letih se soo¢amo z veliko brezposelnostjo mladih. Ta je posle-
dica gospodarske krize, ki je Evropsko unijo zajela konec leta 2008 in je

mlade prizadela bolj kot ostale kategorije delavcev. Velja namre¢, da mlajsi
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kot so zaposleni, bolj ranljivi so na trgu dela (Cerovsek in Luki¢, 2013). Z
drugimi besedami, mlajsi kot so posamezniki ob vstopu na delovna mesta,
veckrat jih menjajo in dozivljajo ve¢ tezav pri ustalitvi v karieri z namenom
iskanja stabilnosti za prehod v odraslo Zivljenje (Namboodiri, 1987, v: Pal-
las, 2000). Znotraj skupine mladih na trgu dela so posebej ranljivi tisti, ki
nimajo ustrezne stopnje izobrazbe ali poklicne usposobljenosti niti ustre-
znih kompetenc, ki bi jim omogocale pridobivanje znanja za vstop na trg
dela. Med brezposelnimi mladimi so nekatere skupine, kot so tiste z nizko
stopnjo izobrazbe, bolj prizadete kot druge (Eurofound, 2012b). Ceprav se
z leti delez brezposelnih mladih, ki imajo kon¢ano osnovno $olo ali manj,
zmanjsuje (Cerovsek in Luki¢, 2013), so le-ti na trgu dela v slabsem poloza-
ju kot njihovi vrstniki. Zanje velja, da je ogrozZen njihov druzbeni in osebni
razvoj, prav tako pa je verjetnost vkljucitve v poznejse oblike vsezivljenjske-
ga ucenja manj$a. To pa neposredno skodljivo vpliva na njihovo trajnostno
zaposljivost (Zalec, 2016). V raziskavi smo Zelele podrobneje prouditi, kako
se mladi brezposelni v starosti od 15. do dopolnjenega 26. leta z osnovno-
Solsko izobrazbo soocajo z iskanjem zaposlitve na slovenskem trgu dela.
V ta namen smo opravile intervju z 10 udeleZenci, pri ¢emer smo njihove
odgovore kvalitativno obdelale in slikovno prikazale. Z raziskavo Zelimo
bolj poglobljeno prikazati problem brezposelnosti mladih z nizjo stopnjo
izobrazbe in predstaviti, kako se soocajo z iskanjem zaposlitve.

Statisti¢ni podatki

Na obmogju Evropske unije (EU-28) je stopnja brezposelnosti mlajse po-
pulacije vi§ja od stopnje brezposelnosti starejse (Cerovsek in Luki¢, 2013).
Eurostat, Statisti¢ni urad Evropske unije (STAT, 2016), ocenjuje, da je bilo
septembra 2016 na obmodju EU-28 brezposelnih 18,2 % mladih, mlajsih
od 25 let. Isti podatki kazejo, da je stopnja brezposelnosti med mlajsimi od
25 let v primerjavi s starostno skupino od 25 do 74 let (povpredje 7,5 % za
EU-28) skoraj podvojena (Eurostat, 2016b). Situacija z vidika mladih na
trgu dela v Sloveniji ni ni¢ boljsa. Po zadnjih podatkih je bilo v Sloveniji
septembra 2016 13,5 % mlajsih od 25 let registriranih kot brezposelnih, kar
pomeni, da je ve¢ kot vsak deseti mlajsi od 25 let brezposeln (Cerovsek in

Luki¢, 2013; Eurostat, 2016b).

Se posebej ranljivi znotraj skupine mladih na trgu dela so tisti posame-
zniki, ki nimajo ustrezne izobrazbe ali usposobljenosti, s pomocjo katerih
bi pridobili znanje za vstop na trg dela (Eurofound, 2012b). Stopnja izo-

brazbe je dosezeni status, ki posamezniku omogoc¢a dostopanje do Zelenih
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druzbenih polozajev. Visja stopnja izobrazbe odpira vrata bolje placanim in
izpopolnjujo¢im delovnim mestom s socialno ter politi¢no mocjo, ki niso
dostopna slab$e izobrazenim posameznikom (Pallas, 2000). Stevilni avtorji
potrjujejo pozitivno povezavo med stopnjo izobrazbe in zaposlenostjo. Iz-
obrazba predstavlja §¢it pred brezposelnostjo: visja kot je dosezena stopnja
izobrazbe, manjsa je verjetnost brezposelnosti (Zalec, 2016). Vkljucenost v
formalno ali neformalno izobrazevanje torej povecuje zaposljivost in prila-
gojenost posameznika na trgu dela, hkrati pa zmanjsuje verjetnost, da bo
brezposeln (Celebig, 2010). Podobno porocajo tudi v OECD (2012, v: Za-
lec, 2016), kjer ugotavljajo, da vi§ja raven izobrazbe tudi v primeru brezpo-
selnosti zagotavlja, da se bo posameznik hitreje ponovno zaposlil. Stopnja
zaposlenosti nizko izobrazenih mladih v starosti od 15 do 24 let je v letu
2016 na obmocju EU-28 znasala 18,1 % in je bila precej niZja kot pri sre-
dnjesolsko (45,5 %) ali terciarno izobrazenih (60,4 %) (Eurostat, 2016b).
Stopnja brezposelnosti je pri srednjesolsko in terciarno izobrazenih v pov-
predju nizja kakor pri nizko izobrazenih (Celebig, 2010). Ob koncu oktobra
2016 je bilo na Zavodu Republike Slovenije za zaposlovanje registriranih
97.863 brezposelnih: najviji odstotek (29,3 %) predstavljajo brezposelni z
osnovnosolsko izobrazbo (ZRSZ, 2016). Zaskrbljujo¢ pa je tudi relativno
visok delez mlajsih dolgotrajno brezposelnih. V' starostni skupini od 20 do
24 let je dolgotrajno brezposelna Ze ve¢ kot tretjina oseb, med starimi od
25 do 29 let pa ze skoraj 40 % oseb. Znacilno je, da visja kot je stopnja
izobrazbe, manj je dolgotrajno brezposelnih. Ugotovitev lahko podpremo
s podatki na obmodju Slovenije, saj se je odstotek posameznikov v predho-
dno omenjeni starostni skupini zmanjsal z 12,7 % v letu 2014 na 8,2 % v
letu 2016 (Eurostat, 2016b).

Nezaposleni mladi, ki so vkljuceni v izobrazevanje ali usposabljanje
za pridobitev poklica

V Veliki Britaniji so v osemdesetih letih oblikovali besedno zvezo »nicelni
status mladih« (angl. Status Zero Youth), s pomod¢jo katerega so oznaceva-
li deprivilegirano skupino mladih (Williamson, 1997). Raziskovalci so ob
pojavu mladih brez druzbeno priznanega statusa zaceli spoznavati komple-
ksnost mladinske brezposelnosti. Pojavila se je potreba po opredelitvi polo-
zaja mladih na trgu dela in »nicelni status mladih« so nadomestili z izrazom
NEET (angl. NEET — not in employment, education, or training), saj se je
izkazalo, da sintagma »nicelni status mladih« ne opredeljuje vseh polozajev
mladih, ki so brez dela (Zalec, 2016). NEET so mladi v starostni skupini od
15 do 24 let (v zadnjem ¢asu tudi do 29 let), ki niso zaposleni, vkljuceni v
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izobrazevanje ali usposabljanje za pridobitev poklica (Eurofound, 2012a; Za-
lec, 2016). V nadaljevanju bomo za mlade, ki niso zaposleni, vkljuceni v izo-
brazevanje ali usposabljanje za pridobitev poklica, uporabljale kratico MZIU.
MZIU so ranljivi in imajo ve¢ mozZnosti, da postanejo socialno izkljuceni
ter dolgotrajno brezposelni. Njihovo izkljucenost iz druzbe dodatno poveca
to, da ne razvijajo svojih zmoznosti in nimajo kariernih nacrtov. Dejavniki,
ki pripomorejo k temu, da nekdo postane MZIU, so povezani z izobraze-
vanjem, zdravjem, migracijami in druzinskimi okolis¢inami (Zalec, 2016).
Znacilno je, da mladi z nizko stopnjo izobrazbe trikrat pogosteje postanejo
MZIU kot mladi z vi§jo stopnjo izobrazbe (Eurofound, 2012a). Odsotnost
zakljucene izobrazbe ali poklicne usposobljenosti in odsotnost zaposlitve ter
vkljucenosti v procese izobrazevanja ali usposabljanja predstavljajo tveganje
za umik mladih iz druzbe in s trga dela. Vse omenjeno pa velja tudi za Slo-
venijo (Zalec, 2016). Podrobnejsi podatki kazejo, da je bilo leta 2015 med
MZIU v Sloveniji nekoliko ve¢ Zensk (13,0 %) kot mogkih (11,7 %), ved
mladih s sekundarno izobrazbo (7,2 %) in tistih, ki si Zelijo delati (9,4 %) v
primerjavi s tistimi, ki si tega ne Zelijo (2,9 %) (Eurostat, 2016b). Pri analizi
dejavnikov tveganja, ki vodijo v polozaj MZIU, moramo biti pozorni tudi
na posledice, ki jih ima MZIU za posameznika in za druzbo (Zalec, 2016).
V prvi vrsti izgubljamo potencial mladih posameznikov (Eurofound, 2012b;
Williamson, 1997). Na nivoju posameznika nosi polozaj MZIU dolgoro¢ne
posledice, kot so slabi medosebni odnosi, vpliv na psihi¢no in zdravstveno
stanje, asocialno vedenje ter vpliv na dohodke in nadaljnjo zaposlitveno pot.

Kratkotrajno brezposelnost lahko razumemo kot naravno okolis¢ino, ki
spremlja posameznikov prehod iz Sole v svet dela. Povsem drugace pa je pri
posameznikih, ki so v tem polozaju ujeti dlje Casa, saj imajo slab$e mozno-
sti za zaposlitev tudi pozneje v svojem Zivljenju. Kot Ze omenjeno, slabse
izkusnje na trgu dela na zacetku kariere napovedujejo poznejso brezposel-
nost, slabsi druzbeni polozaj in nizZje dohodke. Izraz MZIU ni dolocen le
z brezposelnostjo, ampak tudi z izkljuéitvijo iz izobrazevanja za dolocen
poklic. To onemogoca posameznikom, da bi razvili svoje potenciale in se
posledi¢no uveljavili v druzbi. Tako je pomembno, da z razli¢nimi ukrepi
skusamo spodbujati mlade k izobrazevanju, usposabljanju in zaposlovanju

ter poskrbeti, da se bodo vkljuéili v druzbo (Zalec, 2016).

Podrodja in oblike zaposlovanja mladih z nizko izobrazbo

Uspesnost na trgu dela je v veliki meri odvisna od znanja in kompetenc, ki jih
ima iskalec zaposlitve, pri ¢emer je $e vedno pomembna formalna izobrazba.
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Najhitreje in najlazje se zaposlijo posamezniki z znanjem, po katerem deloda-
jalci povprasujejo. Tezave pa se pojavijo pri tistih iskalcih zaposlitve, kjer pov-
prasevanje ni veliko ali ga sploh ni. Nizka stopnja izobrazbe, torej dokoncana
osnovna Sola ali manj, predstavlja veliko oviro pri iskanju zaposlitve. Iskanje
delovnih mest za nizko izobrazene osebe je tezje kot za ostale skupine brez-
poselnih. Ve¢inoma se lahko posamezniki zaposlujejo v delovno intenzivnih
panogah, torej v poklicih, za katere zadosca osnovnosolska stopnja izobrazbe.

To potrjujejo tudi podatki iz septembra 2015 o zadnjem poklicu, ki so
ga nizko izobrazeni brezposelni posamezniki opravljali pred prijavo pri
ZRSZ.Med deset najpogostejsih poklicev so se uvrstili delavci za preprosta
dela v predelovalnih dejavnostih, natakarji, Cistilci, strezniki in gospodinj-
ski pomoc¢niki, drugi delavci za preprosta dela, pometaci, zidarji, delavci za
preprosta dela pri nizkih gradnjah, skladis¢niki ter uradniki za nabavo in
prodajo, kuhinjski pomo¢niki in prodajalci.

V zadnjih letih se zmanjsuje $tevilo delovnih mest, ki so na voljo za posa-
meznike z nizko stopnjo izobrazbe, predvsem na racun porasta delovno ak-
tivnih s terciarno izobrazbo. Tista delovna mesta, kjer delodajalci zahtevajo
osnovno usposobljenost, pa pogosto vkljucujejo neugodne pogoje dela, kot
so fizi¢no delo, neobicajen urnik dela in nizka placa, kar iskalce zaposlitve
odvraca od izbiranja teh delovnih mest (ZRSZ, 2015).

Posamezniki, ki nadaljujejo z izobrazevanjem, imajo posledi¢no bolj urejeno
kariero, zasluzijo ve¢ denarja in so zaposleni na delovnih mestih z visjo stopnjo
ugleda in statusa, ki najpogosteje ne zahtevajo fizicnega dela (Pallas, 2000).

Tudi tisti mladi, ki najdejo zaposlitev, pa nimajo nujno zagotovljene social-
ne varnosti (Cerovsek in Luki¢, 2013). Novejse analize nakazujejo, da zlasti
mlajsi delovni populaciji v razvitem delu sveta grozi nezazelena proznost
dela brez varnosti, ki jo novejsa literatura oznacuje z izrazom prekarnost
(Kalleberg, 2009). Prekarnost je tako najpogosteje oznacena kot negoto-
va, obCasna, zaCasna in kratkotrajno placana delovna aktivnost, ki se lahko
opravlja bodisi zunaj bodisi znotraj delovnega razmerja (Markezi¢, Pakiz,
Grimsi¢ in Hodoscek, 2014). Najveckrat izpostavljene prekarne oblike dela
so pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as, pogodba o zaposlitvi za delo s kraj-
$§im delovnim ¢asom, agencijsko delo, civilne pogodbe (podjemna in avtor-
ska pogodba), zacasno in ob¢asno delo dijakov in §tudentov ter fizi¢ne ose-
be, ki na trgu samostojno opravljajo pridobitno dejavnost (samozaposleni)
(Ministrstvo za delo, druZino, socialne zadeve in enake moZnosti, 2016a).

Mladi so najbolj ogrozena skupina na trgu dela, saj nanj Sele vstopajo.
Zaradi pomanjkanja ustreznih izku$enj pogosto tezko najdejo ustrezno
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delovno mesto in zato vecinoma delajo v prekarnih oziroma fleksibilnih
zaposlitvah ter so tako ob nastopu krize prvi, ki lahko izgubijo zaposlitev
(ZRSZ,2015). Mlade pogosto oznacujemo kot prilagodljive delavce, saj so
bolj pripravljeni sprejeti fleksibilne oblike zaposlitve, zaposlitve za krajsi cas
oziroma zaposlitev na delovnih mestih, ki ne ustrezajo njihovim poklicnim
ciljem. V izbiro fleksibilnih oblik pa so velikokrat prisiljeni, saj ve¢inoma
nimajo moznosti izbire dela za nedoloCen ¢as (Cerovsek in Luki¢, 2013).

Nacini iskanja zaposlitve

Mladi lahko v stik z delodajalci prihajajo z uporabo razli¢nih metod iskanja
zaposlitve (Zaletel in Prah, 2012). Prva moznost je iskanje zaposlitve preko
javne sluzbe za zaposlovanje, torej Zavoda Republike Slovenije za zaposlo-
vanje. Gre za urade, ki jih financira drzava in so namenjeni iskanju zaposli-
tve brezposelnim osebam. Njihova osnovna dejavnost je zbiranje in posre-
dovanje relevantnih informacij tako delodajalcem kot iskalcem zaposlitve.

Zaposlitev lahko is¢emo tudi preko medijev. Javni mediji se uporabljajo za
oglasevanje in iskanje vseh vrst del ter so dostopni vsem iskalcem zaposli-
tve. Gre zlasti za objavljanje oglasov v ¢asopisih, revijah, na nacionalni ali
komercialni televiziji itd.

Vedno bolj pa se uveljavlja iskanje zaposlitve preko interneta oziroma sple-
tnih zaposlitvenih portalov. Prednost taksne metode iskanja je v hitrosti in
cenovni dostopnosti, obenem pa ne pozna geografskih meja.

S komercialno dejavnostjo posredovanja del med iskalci zaposlitve in pod-
jetji, ki i$¢ejo delovno silo, so kadrovske agencije oziroma zasebne agencije
za zaposlovanje dodatna moznost za iskanje zaposlitve. Taksne agencije
predlagajo podjetjem najprimernejse kandidate (Faganelj in Mlakar, 2007).

Naslednja metoda iskanja zaposlitve se imenuje mreZenje in je opredeljena
kot proces iskanja s pomocjo oseb, ki jih poznamo. Za prosta delovna mesta
lahko izvemo preko razli¢nih virov, in sicer od nasih prijateljev, poslovnih
partnerjev, prijateljeve mame, nekdanjih sodelavcev, itd. Mrezenje temelji
na osebnem priporocilu, ko nas osebe, ki v nas verjamejo, predlagajo za
izbrano odprto delovno mesto (Zaletel in Prah, 2012).

Osebni pristop k delodajalcu je eden izmed bolj u¢inkovitih pristopov za
iskalce zaposlitve z niZjo stopnjo izobrazbe. Za ta pristop je znacilno, da
iskalci zaposlitve sprasujejo po zaposlitvi neposredno v podjetjih, posiljajo
pisne ponudbe ali, v zadnjem ¢asu, posiljajo ponudbe za delo v elektronski

obliki (Faganelj in Mlakar, 2007).
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Aktivna politika zaposlovanja in Jamstvo za mlade

Ena izmed najvisjih prioritet Evropske unije so aktivnosti za zaposlova-
nje mladih in zmanjsevanje mladinske brezposelnosti (ZRSZ, 2015). Kljub
opaznim pozitivnim trendom, kot je nizanje stopnje brezposelnosti za sta-
rostno skupino 15-24 let z 28,3 % leta 2014 na 25 % leta 2015, so zaposli-
tvene moznosti mladih Se vedno omejene. Posledi¢no je potrebno obliko-
vati ukrepe, ki bodo mladim pomagali in jih podprli pri iskanju zaposlitve
(Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake mozZnosti, 2016b).

Eden izmed ukrepov, s katerim lahko drzava prispeva k povecanju zaposle-
nosti in zmanj$anju brezposelnosti na trgu dela, je aktivna politika zapo-
slovanja (v nadaljevanju APZ). Smernice za izvajanje APZ dolo¢a Zakon
o urejanju trga dela. K povecanju vkljuc¢itve mladih v APZ v letih 2014 in
2015 je pomembno prispevalo izvajanje ukrepov Jamstva za mlade. Takrat
so belezili porast, in sicer je bil delez mladih, vklju¢enih v APZ, leta 2014
37 %, v prvem polletju 2015 pa kar 41 % (Ministrstvo za delo, druzZino,
socialne zadeve in enake moznosti, 2015).

S pomocjo izvedbenega nalrta Jamstva za mlade 20162020, ki ga je spre-
jela Vlada Republike Slovenije, bo mladim v starosti od 15 do 29 let v $tirih
mesecih po prijavi v evidenco brezposelnih oseb pri ZRSZ ponujena zaposli-
tev, vkljucitev v formalno izobrazevanje, usposabljanje na delovnem mestu ali
drugo, s potrebami delodajalcev povezano usposabljanje. Po prijavi v evidenco
brezposelnih oseb je tako vsem zagotovljeno informiranje in osnovno karierno
svetovanje pri svetovalcu za mlade. Svetovalci nudijo informacije o prilozno-
stih za usposabljanje, izobrazevanje ali zaposlovanje, bodisi v lokalnem bodisi
v §irem okolju. Svetovalec in brezposelna oseba se nato dogovorita za nadalj-
nje izobrazevanje, usposabljanje ali projektno ucenje za mlajse odrasle »PUM-
-O« (Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2016b).

Program PUM-O je namenjen razvijanju potencialov ranljivih mlajsih od-
raslih od 15. do dopolnjenega 26. leta za uspesno vkljucevanje v izobra-
Zevanje, razvijanje poklicne identitete in uspe$no vkljucevanje na trg dela.
Vkljuéeni so torej posamezniki, ki imajo status brezposelne osebe, niso
vkljuceni v izobrazevanje in niso zaposleni. Program traja eno leto, od 1.
septembra do 31. avgusta naslednje leto. Oblikuje se torej skupina, v ka-
teri je od 18 do 24 udelezenceyv, ki imajo sklenjeno pogodbo o vkljucitvi v
PUM-O. Vsak udelezenec skupaj z mentorjem PUM-O in svetovalcem
na ZRSZ opredeli svoj osebni karierni nacrt, kar predstavlja obvezni del
izvedbenega kurikuluma. Udelezenec zakljuci program, ko uresnici vse ali
vedino zastavljenih ciljev (Zalec, 2016).
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V okviru raziskave nas je zanimalo, kako se mladi brezposelni z osnovno-
Solsko izobrazbo v starostnem obdobju od 15. do dopolnjenega 26. leta
soocajo z iskanjem zaposlitve na danasnjem trgu dela. V ta namen smo si
zastavile naslednja raziskovalna vprasanja:

1. Katera podrocja in oblike zaposlovanja so jim dostopna?

2. Kako is¢ejo zaposlitev?

3. S kaksnimi tezavami in obcutki se soocajo pri iskanju zaposlitve?

Metoda

Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 10 udelezencev, od tega devet moskih in ena Zen-
ska. Povpre¢na starost udelezencev je bila 21,2 leti (SD = 2,7), najmlajsi
udelezenec je bil star 18, najstarejsi pa 26 let. Pet udelezencev je bilo iz
savinjske regije, Stirje iz gorenjske in en iz podravske. Udelezenci imajo
zakljuceno II. stopnjo izobrazbe (osnovna $ola), od tega ima en dodatno
pridobljeno nacionalno poklicno kvalifikacijo.

Vsi udelezenci so trenutno nezaposleni in i§¢ejo zaposlitev (to je bil pogoj
za vkljucitev v raziskavo). Zaposlitev is¢ejo razli¢no dolgo, od enega meseca
do pet let. Vsi udelezenci so vkljuceni v program PUM-O. Zaradi jasnejse-
ga podajanja rezultatov in ugotovitev, bo v nadaljevanju uporabljena moska
oblika samostalnika, ki je zgolj prakti¢ne narave in nima drugih implikacij.

Pripomocki

Za zbiranje podatkov smo uporabile polstrukturirani intervju, ki smo ga

oblikovale same. Prvi del intervjuja je vkljuceval vprasanja o demografskih

podatkih udelezencev. Drugi del intervjuja je bil kvalitativne narave in je
vkljuceval vprasanja odprtega ter zaprtega tipa:

o Kako isces sluzbo?

o Kakino sluzbo isées (podrodje dela)? Zakaj ravno to? Kaksna bi bila tvoja
sanjska sluzba?

o 8izZebil na kaksnem razgovoru za sluzbo? Kaj so ti na teh razgovorih ponu-
dili (pogodba 0 zaposlitvi za dolocen cas, pogodba o zaposlitvi za nedolocen
éas, s. p., podjemna pogodba itd.)?

*  Katero obliko dela bi bil pripravijen sprejeti (bi sprejel karkoli od ponujene-
ga ali ne)? § katero obliko bi bil najbolj zadovoljen?

o Al ti pri iskanju sluzbe kdo pomaga? Ce Ja, kdo in kako? Kako ti pomaga
PUM-0?
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*  Kaj sam naredis za to, da bi laZje nasel sluzbo? Obiskujes kaksne tecaje, de-
lavnice, izobrazevanja? Menis, da ti to koristi in zakaj? (\ Ce nic ne pocne,
ali meni, da bi mu to koristilo?)

o Sepriiskanju zaposlitve srecujes s kaksnimi ovirami? Ce da, 5 katerimi? Za-
kaj mislis, da pribaja do teh tezav? Kaj naredis, ko naletis na taksno oviro?

o Kako se pocutis pri iskanju sluzbe (kaksni so tvoji obiutki)?

Postopek

Pri iskanju udelezencev smo se obrnile na razli¢ne izvajalce programa
PUM-O, in sicer na Zavod Salesianum za vzgojno-izobrazevalno, soci-
alno, kulturno in versko dejavnost; na Ljudsko univerzo Radovljica; na
BOB, zavod za izobrazevanje in kulturne dejavnosti; in na Izobrazevalni
center Memory, izobrazevanje in svetovanje d.o.o. Vsem izvajalcem smo
posredovale e-posto z vabilom za sodelovanje v raziskavi. Na vabilo so
se odzvali trije od nastetih izvajalcev. Sprva smo jim predstavile namen
raziskave in pogoje sodelovanja. Eden od izvajalcev ni imel ustreznih
udelezencev, zato smo sodelovanje nadaljevale le z dvema. Komunikacija
je v obeh primerih potekala z mentoricama programa PUM-O, ki sta
oblikovali seznam ustreznih udeleZencev in jih v nasem imenu povabili
k sodelovanju.

Intervjuje smo izvedle v prostorih dveh zavodov, ki izvajata projekt
PUM-O. Potekali so individualno, ena raziskovalka je intervjuvala enega
udelezenca. Na zacetku intervjuja smo raziskovalke vsakemu udelezencu
$e enkrat pojasnile namen raziskave, prostovoljnost in anonimnost sode-
lovanja ter pridobile ustno soglasje za sodelovanje. Zatem smo pridobile
$e soglasje za snemanje intervjuja. Vsi intervjuji so bili torej posneti, tra-
jali so od 5 do 15 minut.

Sledila je transkripcija intervjujev in obdelava podatkov, ki je poteka-
la s pomo¢jo rac¢unalnika v ve¢ korakih. Najprej smo natan¢no prebrale
vse transkripcije, nato pa odgovore udelezencev razdelile v tri sklope na
podlagi predhodno zastavljenih raziskovalnih vprasanj. Odgovore smo
oznacevale barvno, vsakemu raziskovalnemu vprasanju smo dodelile svo-
jo barvo. Ce odgovor udelezenca ni bistveno prispeval k posameznemu
raziskovalnemu vprasanju, smo se odlocile, da ta odgovor izpustimo iz
nadaljnje analize. Ko smo barvno oznacile vse intervjuje, smo odgovore
razporedile tako, da smo v posamezen Wordov dokument kopirale vse
dele besedila, ki so sodili k enemu raziskovalnemu vprasanju. Tako smo
imele oblikovane tri dokumente, za vsak vsebinski sklop enega. Nato smo
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natancneje pregledale vsak sklop. Ugotovile smo, da si lahko pri obli-
kovanju smiselnih kategorij pomagamo z vprasanji iz intervjuja. Tako
smo odgovore udeleZencev razdelile po posameznih vprasanjih in s tem
oblikovale posamezne kategorije. Odgovore, ki so si bili enaki oziroma
podobni, smo posebej oznacile, jih prestele in v oklepaj poleg odgovora
zapisale frekvenco. Rezultate smo Zelele predstaviti ¢im bolj pregledno in
informativno, zato bodo dobljene kategorije v nadaljevanju predstavljene
v obliki slike.

Rezultati in razprava

Katera podrocja in oblike zaposlovanja so mladim z najve¢ osnovno-
$olsko izobrazbo dostopna?

Iskana zaposlitev Idealna zaposlitev
* Delavec v proizvodnji (7) * Prodajalec — avtomobilov
« Cistilec prostorov (2) * Multimedijski tehnik
* Multimedijski tehnik * Grafi¢ni oblikovalec
* Sobar * Policist
* Slikopleskar . Sportnik— nogometas
* Mesar * Turisti¢ni spremljevalec
* Vrtnar * Prevajalec
* Ni pomembno (3) * Finanéni svetovalec

* Ne vem (2)

-_

Podro¢ja in oblike zaposlovanja

—

Ponujene oblike Sprejemljive oblike Idealne oblike
* Pogodba o zaposlitvi * Samostojni podjet- * Pogodba o zaposlitvi
za dolocen ¢as (5) nik (4) za nedolocen ¢as (6)
* Pogodba o zaposlitvi * Pogodba o zaposlitvi * Pogodba o zaposlitvi
za nedolocen ¢as (2) za dolocen ¢as (4) za dolocen ¢as (1)
* Studentska napot- * Pogodba o zaposlitvi * Samostojni podjetnik
nica (2) za nedolocen ¢as (2) « Karkoli
* Karkoli (3)

Slika 1. Podrodja in oblike zaposiovanja mladib z najvec osnovnosolsko izobrazbo
(Stevilke v oklepajih prikazujejo frekvenco posameznega odgovora.)
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Rezultati prvega raziskovalnega vprasanja (slika 1) so pokazali, da so ude-
leZenci najveckrat porocali o tem, da i§¢ejo zaposlitev na podrocju proizvo-
dnje in drugih del, ki ne zahtevajo visoke izobrazbe, npr. ¢is¢enje prostorov,
slikopleskarstvo, vrtnarska dela, kar je skladno s poklici, ki so jih tudi po
podatkih ZRSZ (2015) opravljali nizko izobrazeni posamezniki pred pri-
javo na zavod. Trije udeleZenci pa so omenili, da se jim podrodje dela ne
zdi pomembno, vazno jim je, da bi delo sploh dobili. Tako razmisljanje
ponazarja naslednji odgovor: »Vseeno, samo da bi delal.« Iskanje dela tako ni
vezano le na njihovo izobrazbo, temvec¢ so pripravljeni delati tudi na podro-
¢jih, za katera sicer nimajo ali ne potrebujejo dolocene izobrazbe. Zavedajo
se, da jim zaradi nizke izobrazbe niso na voljo vsa dela, kar je eden izmed
razlogov, zakaj delo i$¢ejo na podrodjih, ki so jih omenili: »Ker je to edino
delo, ki je na voljo za mojo raven izobrazbe.« Taki odgovori kazejo na dejstvo,
da gre pri mladih z nizko izobrazbo za ranljivo skupino, ki je na trgu dela
v slabSem polozaju kot njihovi vrstniki z visjo izobrazbo (Zalec, 2016) in
da je uspesen nastop na trgu dela povezan z znanjem in kompetencami
iskalca zaposlitve (ZRSZ, 2015). Dva udelezenca sta izpostavila tudi, da
i§¢eta delo na dolo¢enem podrocju zato, ker so tovrstno delo izvajali tudi Ze
nekateri njihovi druzinski ¢lani.

Udelezenci so morali ob vprasanju, kaksna bi bila njihova idealna zaposli-
tev, po vecini malo razmisliti. Navedli so raznolike odgovore, npr. proda-
jalec avtomobilov, grafi¢ni oblikovalec, policist, nogometas, turisti¢ni spre-
mljevalec, prevajalec, finan¢ni svetovalec, dva pa se nista mogla odlo¢iti.
Idealna oblika zaposlitve nasim udelezencem po vecini predstavlja neki
nedosegljivi ideal, h kateremu niti ne stremijo, saj za opravljanje tega dela
nimajo primerne izobrazbe in kompetenc ter ve¢inoma sledijo miselnosti,
da bi zgolj radi nasli neko delo. Eden izmed udelezencev pravi: »Vse bolj
nepomembna je vrsta dela, pomembno je, da zasluzis nekaj za sproti. Ne ne-
kaj takega, kar bi rad pocel v Zivljenju, ampak kar pride. Recimo kako delo v
proizvodnyji, karkoli.« Eden izmed udelezencev je kot kriterij za izbiro dela
dodal tudi, da bi moralo biti dobro placano (»Z dobro placo. Vseeno mi je za
podrocje dela.«), vendar po tem kriteriju nismo specifiéno sprasevale, zato
nimamo informacij, kaksne Zelje imajo glede placila ostali udelezenci ter
kako vi§ina placila vpliva na iskanje dela.

Dela, na katera so se prijavili, so ve¢inoma ponujala zaposlitev za dolo¢en
¢as, redko, zgolj dvakrat, pa zaposlitev za nedolocen ¢as. V dveh primerih
so udelezencem ponujali tudi opravljanje dela preko $tudentske napotnice,
vendar nasi udeleZenci tovrstne oblike dela ne bi mogli opravljati, saj nima-
jo statusa Studenta oziroma dijaka.

95



RANLJIVE SKUPINE NA TRGU DELA

Kot kazejo novejsi podatki, delo, ki se mladim z nizko izobrazbo ponuja,
ne nudi nujno socialne varnosti (Ceroviek in Luki¢, 2013), kar je razvidno
tudi iz ponujenih oblik zaposlitve nasim udelezencem (delo za dolocen ¢as
in preko studentske napotnice). Nase ugotovitve so skladne s podatki, da je
negotovo in nestabilno delo Ze prakti¢no normativno in da se mladi vecino-
ma znajdejo na prekarnih delovnih mestih (Kalleberg, 2009; ZRSZ, 2015).
Udelezenci so sicer ve¢inoma navedli, da bi najraje sprejeli zaposlitev za ne-
dolocen ¢as, pripravljeni pa bi bili delati tudi kot samostojni podjetniki ali
preko pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as. Trije izmed udelezencev se pri
obliki dela, ki bi jo sprejeli, niso opredelili, temve¢ so navedli, da bi sprejeli
katerokoli obliko dela: »Samo da dobim sluzbo, ni vazno.«

Kako mladi z osnovnosolsko izobrazbo is¢ejo zaposlitev?

Nacini iskanja Pomo¢ pri iskanju Dodatna znanja
* ZRSZ (7) * PUM-O (5) * Izpit za kombi in
* Spletne strani — * Druzina (5) vilicarja
MojeDelo, Kariera, * ZRSZ (3) * Racunalnigki tecaj
Zaposlitev (6) * Nih¢e (2) * Tecaj tujega jezika
* Mrezenje (5) * Delavnica o
* Osebni pristop (2) marketingu
* Delavnica o pisanju
prosnje
*Nic (4)
Iskanje zaposlitve
PUM-O Aktivnosti za izboljsanje
* Pogovor o iskanju zaposlitve (3) zaposljivosti
* Pomo¢ pri pisanju CV-ja in * Posiljanje prosenj (3)
prosnje * Tecaj tujega jezika (2)
* Pomo¢ pri iskanju prostih + Solanje (2)
delovnih mest * Redno spremljanje prostih
* Prosti ¢as za iskanje zaposlitve delovnih mest (2)
* Delavnice in izobrazevanja * Ne vem (2)

Slika 2. Iskanje zaposlitve mladih z osnovnosolsko izobrazbo (. Stevilke v oklepajih pri-
kazujejo frekvenco posameznega odgovora.)

96



1. ZAPOSLENI, KI SO SOCIALNO DISKRIMINIRANI

Pri drugem raziskovalnem vprasanju nas je zanimalo, kako mladi z osnov-
nosolsko izobrazbo is¢ejo zaposlitev. Njihove odgovore prikazujemo na sli-
ki 2. Udelezenci so izpostavili naslednje oblike: ZRSZ (najpogosteje), splet
in mreZenje. Zlasti se uveljavlja iskanje zaposlitve preko spleta (Faganelj in
Mlakar, 2007), kar je razvidno tudi iz nasih izsledkov, saj je ve¢ udelezencev
omenilo, da zaposlitev is¢ejo tudi preko interneta. Iskanje zaposlitve preko
spleta je udelezenec opisal takole: »Ja, v bistvu po vecini iséem preko spletnih
portalov. Najvec preko strani Zavoda in strani Mojedelo, ki jo tudi obéasno pogle-
dam in dobivam obvestila od njih.« Polovica udelezencev je navedla tudi iska-
nje zaposlitve s pomod¢jo mrezenja, ki naj bi bil eden izmed bolj u¢inkovitih
pristopov za iskalce zaposlitve z nizjo izobrazbo (Faganelj in Mlakar, 2007).
Dva izmed udeleZencev sta porocala o tem, da sta prejsnje delo dobila preko
star$ev, kar podpira omenjeno trditev. Pri iskanju zaposlitve udelezencem v
polovici primerov pomagajo PUM-O in druzinski ¢lani, trije so navedli po-
mo¢ ZRSZ, dva pa sta povedala, da pri iskanju zaposlitve nimata pomodi.

Da bi izboljsali svojo zaposljivost, udelezenci posiljajo prosnje za delo, dva
sta izpostavila, da nadaljujeta s Solanjem, dva pa, da redno spremljata prosta
delovna mesta. Nekateri udelezenci so povedali, da obiskujejo tudi nekatere
teCaje, delavnice in izobrazevanja, za katere ve¢ina meni, da jim koristijo,
saj imajo potem ve¢ moznosti pri iskanju zaposlitve. Take aktivnosti so na
primer izpit za kombi in vili¢arja, ra¢unalniski tecaj, tecaj tujega jezika ...
Stirje udelezenci dodatnih aktivnosti ne obiskujejo, vendar so vsi vkljuéeni
v program PUM-O, v okviru katerega vsak udelezenec z mentorjem opre-
deli osebni karierni naért. To pomeni, da skrbijo za izboljsanje svoje zapo-
sljivosti. PUM-O pri iskanju zaposlitve pomaga predvsem s pogovorom o
iskanju zaposlitve, pomodjo pri pisanju CV-ja in prosnje za delo, pomodjo
pri iskanju prostih delovnih mest ter z izvedbo razli¢nih delavnic in izobra-
zevanj. To lahko podpremo z besedami enega izmed udelezencev: »Men-
torji na PUM-0 so nam pokazali, kako napisati prijavo, kako jo oblikovati. Pa
tudi, ce kaj najdes, ti pomagajo napisati in oblikovati prijavo.«

S kak$nimi tezavami in obcutki se soocajo mladi z osnovnosolsko
izobrazbo pri iskanju zaposlitve?

Pri tretjem raziskovalnem vprasanju smo se osredotoc¢ile na ob¢utke in mo-
rebitne tezave, s katerimi se mladi z osnovnosolsko izobrazbo soocajo pri
iskanju zaposlitve. Udelezenci so navedli kar nekaj tezav (slika 3), s kateri-
mi so se srecali pri iskanju dela. Trije so kot problem navedli veliko stevilo
prijavljenih kandidatov (»Veliko drugih se prijavija na iste sluzbe.«), dva sta
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izpostavila neodzivnost delodajalcev in dva nedokoné¢ano srednjo $olo (» Ve-
cinoma se nic ne odzovejo, ce jim posijem prosnjo, verjetno zato, ker se nimam
dokonéane srednje Sole. Mislim, da je to glavni vzrok.«).

Utinkovitost Obcéutki
iskanja zaposlitve * Upanje (3)
* Slaba (4) * V redu (3)
* Dobra (3) * Razocaranje
* Opaza napredek (2) * Frustracija

* Slab obcutek
* Zaskrbljenost
* Umirjenost

«Zalost
Tezave
Ovire

* Veliko §tevilo prijavljenih kandidatov (3)

* Neodzivnost delodajalcev (2)

* Nedokoncana srednja $ola (2)

* Pomanjkanje izkusenj

* Delodajalec Zeli zaposliti preko studentske napotnice
* Lenoba

*Ni ovir

Slika 3. Tezave, s katerimi se soocajo mladi % osnovnosolsko izobrazbo, pri iskanju zapo-
stitve (Stevilke v oklepajib prikazujejo frekvenco posameznega odgovora.)

Kot so ugotovili predhodni raziskovalci (Zalec, 2016), je pomembno, da
mlade spodbujamo k izobrazevanju, saj lahko mladi z nizko stopnjo izo-
brazbe hitreje postanejo socialno izkljuceni in dolgotrajno brezposelni. S
tem podatkom se ujemajo nase ugotovitve, da nekateri udelezenci zaposli-
tev i8¢ejo Ze do pet let in da nekateri pri iskanju zaposlitve nimajo pomoci.

Udelezenci so kot oviro pri iskanju dela navedli tudi pomanjkanje izkusen;
(»Dokoncano imam samo osnovno Solo in nimam izkusenj.<) in delodajalcevo
zeljo za delo preko $tudentske napotnice. Eden izmed udeleZencev je po-
vedal, da ga pri iskanju ovira »/astna lenoba«, eden pa, da tezav ne opaza.
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Ceprav so stirje povedali, da se jim zdi, da so pri iskanju dela neucinkoviti,
pa so trije rekli, da se jim zdi njihova uc¢inkovitost dobra, dva pa sta izpo-
stavila, da pri iskanju opazata napredek. Sest udelezencev je povedalo, da
imajo glede iskanja dobre obcutke in ohranjajo upanje, da bodo zaposlitev
nasli, polovica pa je izpostavila tudi raznovrstna negativna obcutja, ki spre-
mljajo iskanje zaposlitve, na primer razocaranje, frustracija, slab obcutek,
zaskrbljenost in Zalost. Izjava, ki ponazarja negativna obcutja ob iskanju
zaposlitve, je na primer: » Cutim bolj skrbi, skrb glede dohodka. Je stiska.« Ne~
zaposlenost in izklju¢enost iz izobrazevanja lahko vplivata tudi na posame-
znikovo psihicno stanje (Zalec, 2016), kar ponazarjajo negativna obutja, ki
spremljajo udelezence pri iskanju zaposlitve.

Nasa raziskava ima ve¢ omejitev. Prva je majhnost vzorca, ki onemogoca
posploSevanje na izbrano populacijo. V vzorec smo zajele zgolj posame-
znike, ki so vklju€eni v program PUM-O in se torej z iskanjem zaposlitve
spoprijemajo na aktiven nacin, kar pa ne velja za vse predstavnike popula-
cije mladih z osnovnosolsko izobrazbo. Ker je iskanje zaposlitve obcutljiva
tema, o kateri je tezko govoriti, je mozno tudi, da udeleZenci z nami niso
zeleli deliti vseh informacij. Predvsem obcutke pri iskanju zaposlitve bi bilo
morda bolje raziskovati s pomoc¢jo vprasalnikov, da bi udelezenci lazje is-
kreno navedli svoje obcutke. Raziskavo bi lahko tudi vsebinsko razgirile in
raziskovale razloge, zakaj so udelezenci dokoncali le osnovno $olo in zakaj
so nekateri prekinili srednjesolsko izobrazevanje.

Raziskovanje iskanja zaposlitve mladih z osnovnosolsko izobrazbo je po-
membno, da lahko identificiramo probleme, s katerimi se soocajo, in jih
ustrezno naslovimo ter prispevamo k oblikovanju ukrepov, ki bi pomagali
zmanj$ati brezposelnost med mladimi z nizko izobrazbo. Na zastavljena
raziskovalna vprasanja smo dobile zanimive odgovore, ki pa bi zahtevali se
nadaljnje raziskovanje, preden bi jih lahko posplosili na celotno populacijo.
V raziskavo bi bilo treba zajeti tudi posameznike, ki niso vklju¢eni v aktivne
politike zaposlovanja, in raziskati, zakaj se v APZ ne vklju¢ujejo ter kako
jih k temu spodbuditi.

Zakljucek in priporocila

Mladi z zgolj osnovnosolsko izobrazbo so ranljiva skupina, ki je na trgu
dela v slab$em polozaju kot njihovi bolje izobrazeni vrstniki. Kljub ukre-
pom za zmanj$evanje njihove brezposelnosti ostaja $e veliko prostora za
izboljsave in ukrepe, ki jih lahko pri svojem delu uporabljajo svetovalci na
ZRSZ, strokovni delavci in vsi, ki prihajajo v stik z mladimi z nizko stopnjo
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izobrazbe, ki i§¢ejo sluzbo. V svoji raziskavi smo ugotovile, da so ti mladi
motivirani za iskanje dela in so pripravljeni sprejeti razli¢ne oblike zaposli-
tve, a se pri iskanju zaposlitve pogosto ne znajdejo. Ovira je lahko Ze zgolj
iskanje oglasov za delo, teZzave pa nastanejo tudi pri posiljanju prosenj, saj
udeleZenci niso prepri¢ani, kako prosnjo napisati in oblikovati, eden izmed
udeleZencev pa je celo omenil, da ne zna poslati elektronske poste. Ovira
pri iskanju zaposlitve je tudi veliko stevilo kandidatov, ki so verjetno visje
izobrazeni, zaradi ¢esar posamezniki z dokonc¢ano le osnovno $olo veckrat
naletijo na zavrnitev s strani delodajalca.

Strokovnjakom, ki pri svojem delu prihajajo v stik s tovrstnimi mladimi,

priporo¢amo:

* naj delajo na opolnomocenju mladih glede racunalniskih kompetenc
(iskanje oglasov za delo, posiljanje elektronske poste);

* ngj izvajajo delavnice pisanja CV-ja in prosenj za delo;

* ngaj jim pomagajo pri oblikovanju kariernega nacrta in se z njimi po-
govarjajo o razli¢nih podrogjih, na katerih lahko i¢ejo delo;

* ngj jim nudijo oporo pri iskanju dela in morebitno svetovanje, pri
katerem naslovijo tudi ob¢utja in morebitne stiske, ki se pojavijo ob
neuspe$nem iskanju zaposlitve;

* ngj jih spodbujajo k vkljucevanju v nadaljnje izobrazevanje in k ude-
lezbi na raznovrstnih delavnicah in tecajih;

* naj jim predstavijo razlitne moznosti iskanja zaposlitve (npr. preko
ZRSZ, medijev, kadrovskih agencij, spletnih zaposlitvenih portalov,
mreZenja, osebnega pristopa idr.);

* naj jim omogocijo vkljucitev v razline prostocasne dejavnosti, ki
spodbujajo Sirjenje socialne mreze in navezovanje novih prijateljskih
stikov, ki so jim lahko v oporo pri iskanju zaposlitve.

Pri izvedbi tovrstnih priporocil so lahko strokovnjakom, ki delajo z mla-
dimi iskalci zaposlitve z osnovnosolsko izobrazbo, v pomoc¢ nekateri ob-
stojeci projekti oziroma delavnice ter spletni portali, kamor jih lahko na-
potijo ali pa se po njih zgledujejo pri svojem delu. Veliko pomoc¢ predsta-
vlja ZRSZ, ki nudi posredovanje informacij o prostih delovnih mestih,
informiranje o trgu dela in moZnostih zaposlovanja, orodja za samostoj-
no vodenje kariere, karierno svetovanje, ucenje ves¢in vodenja kariere in
storitve vseZivljenjske karierne orientacije. Njihova spletna stran ponuja
veliko koristnih povezav (http://www.ess.gov.si/iskalci_zaposlitve), med
katerimi je tudi povezava do priporodil za pisanje Zivljenjepisa (http://
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www.ess.gov.si/iskalci_zaposlitve/zivljenjepis). Poleg spletne strani
ZRSZ je pri pisanju Zivljenjepisa zelo uporabna tudi spletna stran Eu-
ropass, kjer lahko mladi v skladu z evropskimi smernicami oblikujejo
Zivljenjepis oziroma sistemati¢no in celostno predstavitev (http://www.
europass.si/europass_zivljenjepis.aspx).

Za iskanje prostih delovnih mest poleg spletnih strani, ki so jih nave-
dli udelezenci raziskave, priporo¢amo tudi spletni portal https://www.
mojazaposlitev.si/, kjer lahko iskalci zaposlitve i8¢ejo prosta delovna
mesta po razli¢nih kriterijih, in sicer po podrogjih, regijah, zahteva-
ni izobrazbi, ¢asu objave in delodajalcih. Za ve¢ informacij o iskanju
zaposlitve priporoc¢amo, da strokovnjaki mladim iskalcem zaposlitve
priporocijo tudi ogled spletne strani http://www.proznamladina.si/ ali
iz nje ¢rpajo vire za svoje delo, saj so v tem spletnem vodniku zbrane
informacije, ki lahko koristijo mladim, ki se srecujejo s prvimi delov-
nimi izku$njami.

Za dodatna izobrazevanja je na voljo na primer Neformalno izobra-
Zevanje in usposabljanje za mlade, ki ga ponuja ZRSZ (http://www.
ess.gov.si/iskalci_zaposlitve/programi/usposabljanje_in_izobrazeva-
nje/neformalno-izobrazevanje-za-mlade). Za kakovostno prezivljanje
prostega Casa, druZenje z vrstniki in pripravo na ponovno vkljucitev v
izobrazevanje ali zaposlitev pa je na voljo PUM-O: Projektno ucenje
mlajsih  odraslih  (http://www.ess.gov.si/iskalci_zaposlitve/programi/
usposabljanje_in_izobrazevanje/pum-o).
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Mocne in sibke lastnosti starejsih zaposlenih

Sanja Kovacié, Hana Zega in Marjeta Zagar Rupar

V poglavju predstavijamo, katere so mocne in Sibke lastnosti starejsih zaposle-
nih v primerjavi z mlajsimi, kot jih vidijo starejsi zaposleni sami. Kot metodo
raziskovanja smo uporabile polstrukturirani intervju. Udelezenci (N = 10) so
bili stari med 55 in 60 let (M = 57,4 in SD = 2,1) in v povprecju so imeli
36,8 let delovne dobe (SD = 1,6). V vzorec so bili vkljuceni 4 udelezenci z vis-
Jo oziroma visoko izobrazbo in 6 udeleZencev z nizko izobrazbo. Rezultati so
pokazali, da starejsi zaposleni kot sibkosti svoje starostne skupine izpostavijajo
predusem slabse znanje o uporabi tehnologije, slabse sprejemanje novosti in nizjo
produktivnost. Kot svoje mocne lastnosti pa izpostavijajo pripadnost organiza-
cifi, delovne izkusnje, poklicno znanje in odgovornost ter zanesljivost pri delu.
Rezultati so pokazali, da je odnos med starejsimi in mlajsimi zaposlenimi 2
vidika prenosa znanja vzajemen; starejsi namrec prinasajo v odnos strokovna
znanja, spretnosti in izkusnje, ki mlajsim zaposlenim omogocajo hitrejse dose-
ganje pricakovanih rezultatov, medtem ko mlajsi prinasajo v odnos znanja o
uporabi novih tehnologij in sodobnih metod, ki lahko starejsim zaposlenim po-
magajo povecati njihovo produktivnost. Na podlagi pridobljenih rezultatov in
pregledane literature smo oblikovale tudi priporotila za ravnanje s starejsimi
zaposlenimi v organizacijah z namenom, da opozorimo na tveganja in kriticna
podrodja, povezana s staranjem delovne sile, ter ponudimo potencialne resitve.

Uvod

Staranje prebivalstva (slika 1) in podalj$evanje delovne dobe v Sloveniji je
ena izmed najvecjih tezav, s katero se trenutno sooca nase gospodarstvo.
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Odraza se v dejstvu, da se iz leta v leto povecuje $tevilo zaposlenih, sta-
rejsih od 55 let (Razpotnik, 2012). Leta 2015 so tako starejsi zaposleni
predstavljali priblizno desetino (12 %) vseh zaposlenih pri nas (Statisti¢ni
urad Republike Slovenije, b. d.), na trgu dela pa pokrivajo vse vedji delez
delovne sile (Vlada Republike Slovenije, 2010). Kljub temu se pogosto
soocajo z diskriminacijo na delovnem mestu in predstavljajo eno izmed
ranljivih skupin na trgu dela.

starost starost

10 20 20

10 20
prebivalstvo (1000) prebivalstvo (1000) prebivalstvo (1000) prebivalstvo (1000)

Slika 1. Starostni piramidi slovenskega prebivalstva za leti 1972 (levo) in 2016 (de-
sno). »Prebivalstvena piramida, Slovenija, 1971-2080«, Statisticni urad Republike
Slovenije, (b. d.), http//www.stat.si/PopPiramida/Piramida2.asp. Avtorske pravice
(6. d.): SURS. Uporaba z dovoljenjem

Zaradi svoje ranljivosti na trgu dela nudi slovenska zakonodaja starej$im
zaposlenim posebno varstvo. Zakon o delovnih razmerjih opredeljuje sta-
rejSe zaposlene kot osebe, starejse od 55 let (ZDR-1, 2013, ¢l. 197). Starejsi
zaposleni so tako pravno za§citeni in delezni dolocenih privilegijev (npr.
dodatek na delovno dobo, strozji pogoji glede nadur, izmenskega in noc-
nega dela, odpravnina ob upokojitvi, viji stroski odpravnine, strozji pogoji
pri odpovedi pogodbe), zaradi ¢esar delodajalci raje zaposlijo mlajse delavce
(Pajnkihar, 2009).

Tudi raziskave so pokazale, da ima kronologka starost posameznika po-
memben vpliv na to, kako bodo nadrejeni ocenjevali njegovo delo (Perry,
Kulik in Bourhis, 1996). Tako tudi Henkens (2005) izpostavlja, da nad-
rejeni starejSim zaposlenim v splosnem prisojajo nizZje ocene na podroéju
izvedbe delovnih nalog. Negativni stereotipi o starejsih zaposlenih pa niso
prisotni le pri nadrejenih, ampak tudi pri ostalih zaposlenih v organizaciji

(McGregor in Gray, 2002; Rozman in Tominc, 2014).
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T. Pajnkihar (2009) je raziskovala mnenja delodajalcev o starejsih zaposle-
nih. Rezultati so pokazali, da so podjetja redko pripravljena zaposliti de-
lavca, ki je starejsi od 55 let, saj naj bi bil ta premalo fleksibilen in mobilen,
tezje naj bi se prilagajal novim oblikam organizacije dela in imel naj bi
pomanjkanje ustreznih kvalifikacij. M. Zupani¢, B. Colneri¢ in M. Horvat
(2007) so izpostavile, da se stereotipi v povezavi s starej$imi posamezniki
nanasajo predvsem na podrodje spoznavnega in psihosocialnega delovanja.
Mlajsi zaposleni starej$e pogosto vidijo kot bolj toge — nesposobne ucenja
in prilagajanja na spremembe. O podobnih sibkostih starejsih zaposlenih
porocajo tudi druge raziskave (Armstrong-Stassen in Templer, 2005; Kotli-
koft in Gokhale, 1992; Lee, Czaja in Sharit, 2009; McMullin in Marshall,
2001; Van Dalen, Henkens in Schippers, 2010): starejsi zaposleni so manj
prozni, tezje se spopadajo s psihofizi¢nimi napori, slabse govorijo tuje jezi-
ke in pocasneje ter slabse izvajajo delovne naloge.

Raziskava Kapitalske druzbe (Kapitalska druzba in Intitut za manage-
ment in organizacijo, 2008) je pokazala, da skoraj tretjina slovenskih pod-
jetij poskusa zadrzati starejSe zaposlene, pri ¢emer si pomaga z razbremeni-
tvijo starejsih delaveev (daje jim laZje naloge), s prilagoditvami urnikov in z
dodatnimi finan¢nimi stimulacijami za starejse, saj naj bi starejsi zaposleni
podjetju dajali dodano vrednost.

T. Pajnkihar (2009) je v svoji raziskavi navedla tudi pozitivne lastnosti sta-
rejsi zaposlenih, in sicer: so bolj zvesti podjetju, imajo ve¢ delovnih izku-
$enj, ve¢ poklicnega znanja in odgovornosti, so bolj zanesljivi in imajo bolje
razvite mentorske sposobnosti kot mlajsi zaposleni. O podobnih predno-
stih starejsih zaposlenih na delovnem mestu porocajo tudi druge raziskave
(Brooke 2001; Eisen, Jasinowski in Keinert, 2005; Garg, 2014; Haley, Mo-
ster in Els, 2013; Ilmarinen, 2001; James, McKechnie in Swanberg, 2011;
Mathieu in Zajac, 1990; Meyer in Allen, 1984; Steers, 1977; Tishman, Van
Looy in Bruyere, 2012; Tolbize, 2008): ve¢ja pripadnost in lojalnost do de-
lodajalca, moznost mentorstva mlajsim kolegom, odgovornost, zanesljivost,
manj poskodb pri delu, visoka predanost delovnim nalogam in dobre de-
lovne navade ter poznavanje sistema dela.

Razvidno je torej, da v druzbi $e vedno obstajajo predsodki do starejsih
zaposlenih, ¢eprav si drzave ¢lanice Evropske unije prizadevajo prepreciti
diskriminacijo na trgu dela zaradi starosti in z ozaves¢anjem spodbuditi
spremembo odnosa delodajalcev do starejsih (Jepsen in Hutsebaut, 2003).
Zdi se, da je potrebno omenjeni problematiki nameniti nekaj ve¢ pozorno-
sti, Ceprav je bilo na to temo izvedenih Ze kar nekaj raziskav.
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Pri tem je treba opozoriti, da se raziskovalci (npr. Henkens, 2005) pri svo-
jem delu ve¢inoma opirajo na porocanje delodajalcev, ki sicer predstavlja-
jo pomemben faktor pri upravljanju s ¢loveskimi viri na delovnem mestu,
vendar pa na taksen nacin zanemarijo pomemben vir informacij — starejse
zaposlene. Menimo namre¢, da je polozaj starejsih zaposlenih potrebno
preuciti tudi z njihovega lastnega vidika, saj lahko le na tak nacin dobimo
celostni vpogled v to druzbeno problematiko.

Starostniki se pogosto srecujejo z diskriminacijo na delovnem mestu, ki
se kaze predvsem v drugacni obravnavi s strani sodelavcev in nadrejenih,
njihov odnos do starejsih zaposlenih pa temelji na stereotipnih prepri¢anjih

(De Cock, 2007; Pajnkihar, 2009; Rozman in Tominc, 2014).

V nasi raziskavi smo se odlocile usmeriti predvsem v to, kaj starejsi zaposleni
pojmujejo kot moc¢ne in $ibke lastnosti svoje starostne skupine na podrocju
udejstvovanja na delovnem mestu in organizaciji. Zanimalo nas je tudi, kako
zaznavajo odnose s svojimi mlajsimi zaposlenimi in ali bi si Zeleli kakr$nih
koli sprememb, menjave delovnega mesta ali pa delovne organizacije.

V skladu z dosedanjimi raziskavami (Armstrong-Stassen in Templer, 2005;
Brooke 2001; Eisen, Jasinowski in Keinert, 2005; Garg, 2014; Haley, Mo-
ster in Els, 2013; James, McKechnie in Swanberg, 2011; Kotlikoff in Go-
khale, 1992; Lee, Czaja in Sharit, 2009; Mathieu in Zajac, 1990; McMullin
in Marshall, 2001; Meyer in Allen, 1984; Pajnkihar, 2009; Steers, 1977
Tishman, Van Looy in Bruyere, 2012; Tolbize, 2008; Van Dalen, Henkens
in Schippers, 2010; Zupanci¢, Colneri¢ in Horvat, 2007) smo tako posta-

vile prvi dve hipotezi:

H1: Starejsi zaposleni bodo kot sibkosti svoje starostne skupine najverjetneje iz~
postavili slabse znanje o uporabi tehnologije, slabse sprejemange novosti in poca-
snejse izpolnjevanje delovnih nalog oziroma nizjo produktivnost.

H2: Starejsi zaposleni bodo kot mocne lastnosti svoje starostne skupine najpogo-
steje navajali zvestobo oziroma pripadnost organizaciji, delovne izkusnje, odgo-
vornost, zanesljivost in poklicno znanje.

Med raziskavo smo se usmerile $e v odnose med starej§imi in mlajsimi za-
poslenimi. Brooke (2001) namre¢ pravi, da starostna raznolikost v delovnem
okolju predstavlja dobro izhodis¢e za vzpostavitev sistema prenosa znanja.
Pri tem posredovanje znanja ne vkljucuje samo prenosa informacij med za-
poslenimi, temve¢ tudi sestavine kriti¢nega razumevanja delovanja okolja in
usposobljenosti za samostojno delovanje (MozZina, 2002; 2009). Starejsi za-
posleni lahko s svojim znanjem in izku$njami spodbujajo in podpirajo mlajse
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ali na novo zaposlene, jim pokazejo strokovno zahtevne prakse dela, svetuje-
jo, pojasnijo vzorce organizacijske kulture in protokole, pokazejo neformal-
ne nacine izvedbe nalog zavoljo vedje delovne ucinkovitosti ipd. (Cvetko,
2002; Hezlett in Gibson, 2005, 2007; Lester idr., 2011; Wanberg, Welsh in
Hazlett, 2003). V vlogi mentorja pa lahko starejsi zaposleni izboljsujejo tudi
lastno ucinkovitost in spretnost pri delu ter razvijajo ves¢ine, potrebne za
timsko delo (Cvetko, 2002). V skladu z navedbami nekaterih raziskav (Ba-
lazic, Cufer, Holsed! in Mileksi¢, 2014; Gibson in Barron, 2003), ki pravijo,
da odnosi med starej§imi in mlajsimi zaposlenimi temeljijo predvsem na
mentorskem odnosu, smo postavile naso tretjo hipotezo:

H3: Starejsi zaposleni bodo kot kljucno znacilnost odnosa z mlajsimi zaposleni-
mi izpostavili prenos znanja.

Metoda

Udelezenci

V skladu z raziskovalnim vprasanjem smo udelezence iskale selektivno, saj
so morali biti zaposleni (na razli¢nih delovnih mestih) in stari vsaj 55 let.
Vzorec smo si prizadevale uravnoteziti glede na spol in izobrazbo (nizja/
vi§ja). Na koncu se je za sodelovanje v raziskavi odlo¢ilo 10 posameznikov
(5 moskih in 5 Zensk). Stari so bili med 55 in 60 let (M =57,4in SD = 2,1).
V povpredju so imeli 36,8 let delovne dobe (SD = 1,6). Pri tem so 4 ude-
lezenci imeli vigjo ali visoko izobrazbo, 6 udelezencev pa nizko izobrazbo
(osnovna 3ola ali srednja strokovna $ola).

Pripomocki

Zbiranje podatkov je temeljilo na kvalitativnem pristopu, za metodo pa

smo izbrale polstrukturirani intervju. Izhajal je iz predhodno pripravljene-

ga seznama vprasanj, ki so se nanasala na naslednjih pet podrodij (za vsako
navajamo nekaj primerov vprasan;):

e Odnosi s sodelavci (mlajsimi zaposlenimi): Kaksen odnos, menite, imajo
starejsi zaposleni do mlajsih zaposlenih v vasi organizaciji? Kako bi opisali
svoje odnose s sodelavci?

e Odnos do delovnih nalog v primerjavi z mlajs§imi zaposlenimi: Kazere
so mocne lastnosti starejsih zaposlenih pri izpolnjevanju delovnih nalog v
primerjavi z mlajsimi? Na katerih podrocjih so starejsi zaposleni Sibkejsi pri
izpolnjevanju delovnih nalog v primerjavi z mlajsimi?
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e Odnos do tehnologije — sprejemanje novosti: Kako starejsi zaposleni, po
vasem mnenju, sprejemajo novosti na podrocju tehnologije? Kaksen je vas
odnos do uporabe teh pripomockov?

e Odnos do organizacije — pripadnost/zvestoba, doprinos organizaciji,
pocutje in status v organizaciji: Kako lojalni in zvesti so starejsi zaposleni
organizaciji, v kateri so zaposleni? Kaj lahko starejsi zaposleni doprinesejo k
delovanju organizacije? Kako se pocutite kot zaposleni v vasi organizaciji?

e Zelja po spremembah in pripravljenost za menjavo delovnega mesta/de-
lovne organizacije: 87 Zelite sprememb v delovni organizaciji? Ce da, katerih?
Al bi bili pripravijeni zamenjati delovno mesto? Kaj pa delovno organizacijo?

Postopek

Pred izvedbo intervjuja smo pripravile seznam vprasanj, ki so zajemala
razli¢ne delovne vidike starejsih zaposlenih in so bila zastavljena v odprti
in nevtralni obliki tako, da udelezencem niso sugerirala odgovorov. Sledil
je trening izvajalk intervjuja (tj. avtoric), saj smo se morale medsebojno
uskladiti in s tem zagotoviti standardiziranost postopka. Simulacijo inter-
vjuja smo izvajale veckrat ter v razli¢nih ¢asovnih intervalih in okolis¢inah,
saj smo zelele ozavestiti vplive razli¢nih dejavnikov na potek intervjuja.
Po zaklju¢enem treningu smo zalele z izvajanjem intervjujev z izbranimi
udelezenci. Kvalitativno zbiranje podatkov je potekalo v novembru 2016,
na razli¢nih lokacijah, in sicer pri udelezencih doma. Intervjuje smo tudi
posnele, saj so vsi udelezenci privolili v snemanje. V povprecju so intervjuji
trajali 1 uro, pri ¢emer je najkrajsi intervju trajal 50 minut, najdaljsi pa 1
uro in 20 minut.

Ko smo izvedle intervjuje z vsemi izbranimi udelezenci, smo se lotile ob-
delave in analize pridobljenih podatkov. Sprva smo s pomocjo posnetkov
naredile transkripcije intervjujev. Sledilo je kodiranje, ki je potekalo tako, da
smo izjave udelezencev razdelile na manjse smiselne enote in jih zdruzile v
kategorije glede na njihovo vsebino. Kategorije so sovpadale z vsebinskimi
sklopi predhodno pripravljenih vprasanj: a) Odnosi s sodelavci (odnosi med
mlajsimi in starejSimi zaposlenimi), b) Mocne lastnosti in c) Sibkosti starejsih
zaposlenih v primerjavi z mlajsimi zaposlenimi, d) Odnos do novosti in teh-
nologije na delovnem mestu, ) Pripadnost do organizacije, f) Doprinos k delo-
vanju organizacije, g) Pocutje in h) Status starejsib zaposlenih v organizacii,
i) Zelje po spremembah ter j) Pripravijenost za menjavo delovnega mesta ali
delovne organizacije. Za preverjanje nasih raziskovalnih hipotez pa so bile
relevantne predvsem kategorije: a) Mocne lastnosti in b) Sibkosti starejsik
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zaposlenih v primerjavi z mlajsimi zaposlenimi, c) Odnosi med sodelavci (med
mlajsimi in starejSimi zaposlenimi), d) Zelje po spremembah in e) Pripravije-
nost za menjavo delovnega mesta ali delovne organizacije. Preostale kategorije
oziroma vsebinski sklopi so sluzili predvsem kot pomo¢ pri oblikovanju
priporo¢il za delo s starejsimi zaposlenimi.

Rezultati in razprava
Sibkosti starejsih zaposlenih v primerjavi z mlajsimi

V prvi hipotezi smo predvidevale, da bodo starejsi zaposleni kot svoje $ib-
kosti (v primerjavi z mlajsimi sodelavci) izpostavili slabe znanje o uporabi
tehnologije, slabse sprejemanje novosti in pocasnejse opravljanje dela ozi-
roma nizjo produktivnost.

Uporaba tehnologije

Izmed 10 udeleZencev jih je 9 porocalo o tem, da tehnologije ne znajo
uporabljati tako dobro kot njihovi mlajsi sodelavci. To najbolje ponazarjajo
spodnji citati:

»Ko se kaj zatakne ali pa je treba vec delati z racunalnikom — npr.
nalagati programe, prenasati podatke iz enega programa v druge-
ga, pa potrebujemo racunalnicarja.« (Zenska, 55 let)

»Mlajsi so pravi strokovnjaki za tehnologijo. Velikokrat jih zato
prosim za pomoc.« (Zenska, 60 let)

» 1 mladi so hitri pri tehnologiji. Ze v osnovi jo bolje razumejo, saj
50 z njo odrascali, pa Se ucijo se labko hitreje kot mi.« (moski, 59 let)

Do podobnih ugotovitev so pridli tudi avtorji v svojih raziskavah (Arm-
strong-Stassen in Templer, 2005; Lee, Czaja in Sharit, 2009). Starejsi zapo-
sleni so pri delu s tehnologijo bolj okorni in pocasni. Tudi mlajsi zaposleni
izpostavljajo, da imajo starejsi zaposleni na podrocju tehnologije manj zna-
nja kot oni. Pri tem se nam zdi potrebno poudariti, da tudi nasi udelezenci
porocajo o tem, da so na podro¢ju tehnologije manj usposobljeni kot mlajsi
sodelavci, a jo $e vedno znajo uporabljati v tolik$ni meri, kot jo njihovo
delovno mesto zahteva. To ponazarjamo s spodnjimi citati:

»Vsi starejsi delamo x e-asistentom, gremo na internet. Vec pa nam
ni treba znati.« (Zenska, 55 let)

»Obvladam programe, ki jih moram uporabljati v sluzbi. Tudi
mlajse kdaj poucim o njih.« (moski, 60 let)
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»Zelo dobro znam uporabljati programe, ki jih vsakodnevno upo-
rabljam v sluzbi.« (Zenska, 60 let)

Lahko bi torej zakljucili, da so starejsi pri uporabi tehnologije $ibkejsi kot
mlajsi zaposleni, saj se z njo v svoji mladosti in v Casu Solanja niso srecali.
Se vedno pa so sposobni pridobivati nova znanja na tem podro¢ju, saj znajo
tehnologijo dovolj spretno uporabljati za opravljanje svojega dela.

Sprejemange novosti

T. Pajnkihar (2009) je v svoji raziskavi ugotovila, da starejsi zaposleni tezje
sprejemajo novosti na delovnem mestu. To so potrdili tudi nasi udelezenci,
saj jih je 7 porocalo o tem, da novosti na delovnem mestu ne marajo ali pa
jih tezje sprejmejo, saj niso ve¢ tako prilagodljivi, kot so bili. Pri tem pa
poudarjajo, da imajo tezave predvsem z vecjimi novostmi, manjSe pa jim
popestrijo njihove dneve. Njihove odgovore ponazarjajo spodnji citati:

»Starejsi so doZiveli veliko sprememb in se jim 2di, da so novitete
samo Zato, da se stvari spreminjajo. Mlajsi verjamejo, da so vse
spremembe pozitivne, so veliko bolj naivni. Starejsi smo torej bolj
kriticni, ker smo doZiveli Ze veliko slabih sprememb in jih zato ne
maramo.« (moski, 59)

»Jaz osebno prevelikih novosti ne maram. Drugo leto grem v pokoj
in nimam energije za ucenje novih stvari. Ravno ko jih bom osvo-
Jila, bom sla. Manjse pa mi ustrezajo.« (Zenska, 59 let)

»Rad imam razgibano delo, zato imam rad novosti, a te ne smejo

biti prevelike.« (moski, 60 let)

Lahko bi torej zakljucili, da so novosti pomemben del vsakdanjika starejSega
zaposlenega, saj mu ga popestrijo, a so zazelene le, dokler so majhne. Vegje
spremembe pa jim predstavljajo tezave, saj za njih nimajo motivacije ali znanja.

Pocasnejse opravijanje dela oziroma niZja produktivnost

Zadnji del hipoteze smo naslovile na poc¢asnejse opravljanje dela oziroma
nizjo produktivnost. 6 od 10 udelezencev je porocalo o tem, da se spopadajo
z nizjo produktivnostjo, ki je nadrejeni obi¢ajno ne odobravajo. Njihove
izjave najbolje povzemata spodnja citata:
»Moj nadrejeni Zeli, da bi bile stvari narejene Ze vceraj. Ves éas mi
nalaga ogromno dela in ne razume, da ne morem opraviti vsega

pravocasno. Zelim si, da bi razumel, da ne morem delati tako hitro
kot mlajsi sodelavci.« (Zenska, 59 let)
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»Viasih sem vse naredila tako hitro, danes pa za to potrebujem vec
¢asa in moj Sef tega enostavno ne razume.« (Zenska, 55 let)

Tudi druge raziskave (Kotlikoff in Gokhale, 1992; McMullin in Marshall,
2001; Van Dalen, Henkens in Schippers, 2010) opozarjajo na niZjo pro-
duktivnost starejsih zaposlenih, ki je ve¢inoma posledica kognitivnega upa-
da, ki se pojavi s starostjo.

Na podlagi pregleda rezultatov lahko prvo hipotezo sprejmemo. Starejsi
zaposleni so kot svoje §ibkosti, v primerjavi z mlaj§imi zaposlenimi, navajali
slabse znanje o uporabi tehnologije, slabse sprejemanje novosti in pocasnej-
$e opravljanje dela oziroma nizjo produktivnost. Pri tem je potrebno pou-
dariti, da gre zgolj za $ibkosti v primerjavi z mlaj$imi zaposlenimi. Starejsi
sicer zadovoljivo uporabljajo tehnologijo in cenijo majhne spremembe na
delovnem mestu.

Moc¢ne lastnosti starejsih zaposlenih v primerjavi z mlajsimi

V drugi hipotezi smo predvidevale, da bodo starejsi zaposleni kot svoje
mocne lastnosti (v primerjavi z mlaj$imi sodelavci) izpostavili zvestobo ozi-
roma pripadnost organizaciji, delovne izkusnje, odgovornost, zanesljivost in
poklicno znanje.

Zwvestoba oziroma pripadnost organizaciji

Vsi sodelujoci so kot najvecjo prednost pred mlajsimi zaposlenimi izposta-
vili zvestobo oziroma pripadnost podjetju. Porocali so o tem, da se pocutijo
kot del organizacije in bi bili zanjo pripravljeni narediti marsikaj. Za boljso
predstavo navajamo nekaj citatov s tega podrocja:

»Cutimo, da je servis nas. Da smo mu posvetili velik del Zivije-
nja. Joj, kolikokrat smo §li pozno z dela, ker smo se na vsak nacin
trudili ugotoviti, kaj je s katerim od avtov narobe. Mlajsi samo
Cakajo, da odbije ura, in jih ni vec. Niso pripravijeni zastonj de-

lat.« (moski, 60 let)

»Zelo sem zvesta svojemu podjetju. To izkazujem tudi s tem, da
delam, dokler in kolikor morem. 1 mladi pa ob stirib poberejo
svoje stvari in jibh ni, saj jim je vseeno, ce bo firma propadia.«

(zenska, 59 let)

»V tef firmi sem Ze od njenega zacetka in pocutim se, kot da je
moja. Bolj se trudim za njen uspeh kot mlajsi.« (moski, 60 let)
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Vsi nasi udelezenci so bili starejsi od 55 let (M = 57,4; D = 2,1), njihov ¢as
zaposlitve v sedanji organizaciji pa je bil najmanj 13 let (M = 26,6; SD =
6,4), kar je verjetno vplivalo na njihov obcutek organizacijske pripadnosti.
Raziskave namre¢ kazejo, da na visjo pripadnost organizaciji vplivajo med
drugim tudi starost posameznika in njegova delovna doba v organizaciji.
Obe spremenljivki namre¢ pozitivno korelirata z organizacijsko pripadno-
stjo (Steers, 1977; Meyer in Allen, 1984; Mathieu in Zajac, 1990). O visji
zvestobi starej$ih zaposlenih v primerjavi z mlaj$imi sicer poroca tudi T.
Pajnkihar (2009) v svoji raziskavi, ki jo je opravila s slovenskimi delodajalci.
Ti namre¢ porocajo, da so starejsi zaposleni bolj zvesti in predani podjetju
kot mlajsi, kar daje dodano vrednost organizaciji, v kateri so zaposleni. O
enakih ugotovitvah porocajo tudi drugi avtorji (Garg, 2014; Haley, Moster
in Els, 2013; James, McHecnie in Swanberg, 2011; Tishman, Van Looy in
Bruyere, 2012; Tolbize, 2008).

Delovne izkusnje

Vsi udelezenci so kot prednost svoje starostne skupine izpostavili delovne
izkusnje, ki jih imajo, kar lahko pripisemo njihovi dolgi delovni dobi, ki v
povpreju znasa 36,8 let (SD = 1,6). Njihovo mnenje tako o delovnih iz-
kusnjah kot o mo¢nih lastnostih starejsih zaposlenih najbolje ponazarjajo
spodnji odgovori:

»Res je, da nimamo toliko znanja glede tehnologije, ampak smo Ze
marsikaj doZivele in videle ...« (Zenska, 57 let)

»Izkusnje nam pomagajo, da se znajdemo v vsaki situaciyi, nic nas
ne more presenetiti.« (moski, 59 let)

»Imam veliko vec izkusenj kot mladi. Tuko z delom kot [judmi
samimi. Menim, da mi to omogoca boljse delo.« (Zenska, 59 let)

»Imam ogromno znanja in Se vec izkusenj.« (moski, 60 let)

Delovne izkus$nje naj bi posamezniku pomagale, da bolje obvlada svo-
je delo in posledi¢no uspesneje opravlja delovne naloge (Brooke, 2001).
Tudi Ilmarinen (2001) v svoji raziskavi poroca, da so starejsi delavci velika
pridobitev za podjetje, saj imajo veliko delovnih izkusenj, ki pripomore-
jo k boljsemu izvajanju delovnih nalog in povecujejo organizacijsko pri-
padnost. O podobnih ugotovitvah porocajo tudi druge raziskave (Eisen,
Jasinowski in Keinert, 2005; Garg, 2014; Pajnkihar, 2009; Tishman, Van
Looy in Bruyere, 2012).
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ZLanesljivost in odgovornost

Zanesljivost in odgovornost je kot mo¢ni lastnosti skupine starejsih zaposle-
nih izpostavilo 5 udelezencev. Porocali so o tem, da se nadrejeni lahko na njih
bolj zanesejo, saj bodo opravljali tudi nadure, ¢e je to potrebno, ¢esar mlajsi
zaposleni po njihovem mnenju niso pripravljeni poceti. Svojo zanesljivost so
pripisovali tudi organizacijski pripadnosti podjetja, saj naj bi jih ta spodbuja-
la, da delajo tudi bolj odgovorno. Za lazjo predstavo dodajamo primera izjav:

»Jaz delam nadure, ce je potrebno, in tako Sef ve, da se vedno labko
zanese name. Tudi ce dela ne morem opraviti v éasu svojega delov-
nika, vedno delam dlje.« (zenska, 57 let)

>>Se'f se vedno labko zanese name, saj se trudim delati najbolje za

podjetje. Za to sem pripravijen Zrtvovati tudi svoj prosti cas.«
(moski, 60 let)

T. Pajnkihar v svoji raziskavi (2009) poroca, da delodajalci svoje starejse za-
poslene dojemajo kot bolj odgovorne in zanesljive delavce. Predvidevamo,
da je to posledica predvsem organizacijske pripadnosti in zvestobe, saj so
starejsi zaposleni bolj predani svoji organizaciji in se trudijo delati ¢im bo-
lje. Druga mozna razlaga pa je ta, da starejsi zaposleni dobijo ve¢ odgovor-
nih delovnih nalog, saj jim nadrejeni bolj zaupajo kot mlaj$im zaposlenim,
kar je izpostavila tudi ena od udelezenk:

»Ker imamo vec izkusenj, pogosteje prevzemamo bolj odgovorne

naloge.« (Zenska, 55 let)

Tako starejsi zaposleni dobijo ve¢ moznosti, da se lahko izkazejo kot odgo-
vorni delavci. O zanesljivosti in odgovornosti starejsih zaposlenih sicer po-
ro¢ajo tudi drugi avtorji (Haley, Moster in Els, 2013; Tishman, Van Looy
in Bruyere, 2012).

Poklicno znanje

Zadnji del nase druge hipoteze pa govori o poklicnem znanju starejsih za-
poslenih. Pri tem je 6 udelezencev porocalo o tem, da imajo v primerjavi z
mlajsimi sodelavci ve¢ poklicnega znanja. Odgovore najbolje ponazarjajo
spodnji citati:

»Zdi se mi, da mlajsi cenijo moje izkusnje in me velikokrat kaj
vprasajo, saj imam veliko znanja.« (Zenska, 59 let)

»Imam wveliko strokovnega znanja, saj se ves cas dodatno izobra-
Zujem.« (moski, 60 let)

»Res znam veliko stvari, saj imam veliko izkusenj.« (moski, 59 let)
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Starejsi zaposleni naj bi imeli ve¢ poklicnega znanja, ki obogati njihov de-
lovni proces (Pajnkihar, 2009). Za seboj imajo namre¢ dalj$o kariero in
ve¢ delovnih izkusenj, pri ¢emer so njihova teoreti¢na in strokovna znanja
podkrepljena s konkretnim in prakti¢nim poklicnim znanjem, ki predsta-
vlja bogat vir organizaciji, v kateri je posameznik zaposlen. Na bogatost
poklicnega znanja starejsih zaposlenih opozarja tudi vrsta drugih raziskav
(Hezlett in Gibson, 2005, 2007; Lester idr., 2011; Wanberg, Welsh in Haz-
lett, 2003), ki kazZejo na pomen prenosa teh znanj na mlajse zaposlene.

Na podlagi pregleda rezultatov lahko sprejmemo drugo hipotezo. Starejsi
zaposleni so kot mocne lastnosti v primerjavi z mlajsimi zaposlenimi na-
vajali zvestobo oziroma pripadnost organizaciji, ve¢ delovnih izkusenj, ve¢
poklicnega znanja in ve¢jo odgovornost ter zanesljivost pri delu. Vse to
prinasa dodano vrednost organizaciji, v kateri so zaposleni.

Odnos med starejsimi in mlaj$imi zaposlenimi, ki temelji na prenosu
Znanja

Nasa tretja hipoteza se je nanasala na odnos med starejsimi in mlajsimi zapo-
slenimi. Predpostavile smo, da bodo starejsi zaposleni kot klju¢no znacilnost
svojega odnosa z mlaj$imi zaposlenimi izpostavili prenos znanja, in sicer tako
z njihove strani na mlajse zaposlene kot s strani mlajsih zaposlenih nanje.

Prenos znanja starejsih na mlajse zaposlene

Kar 6 od 10 udelezencev je dejalo, da poskusajo svoje znanje v ¢im vedji
meri prenesti na mlajse zaposlene. Pri tem so poudarili, da mlajsih zaposle-
nih ne vidijo kot tekmecev, temve¢ kot svoje naslednike. Za boljso ponazo-
ritev podajamo dve izjavi udelezencev:

»Mlajsih sodelavcev nikakor ne podcenjujemo. Rekla bi, da se Se kako
zavedamo njihovega pomena in vloge, ki jo bodo imeli cez nekaj let.
10 s0 nasi nasledniki in od tega, kako jim bomo predali nase znange, je
odvisno, kako bodo v prihodnje delali. Kako bodo nadaljevali, kar smo
konec koncev mi zaceli. Zelo se nam zdi pomembno, da jim damo cim
boljso popotnico za njihovo nadaljnjo poklicno pot.« (Zenska, 57 let)

»Mislim, da smo do mlajsih razumevajoci. Pac spomnimo se, kako
Je bilo, ko smo bili mi mladi. Hitro smo ugotovili, da nam manjka
izkusenj, prakticnih znanj. Zato se jaz in moji sodelavci trudimo,
da mladim ¢im bolj pomagamo, jim svetujemo. Prav tako jih po-
stavljamo v razlicne situacije, da pridobijo potrebne izkusnje. Cez
nekaj let nam bodo zagotovo hvalezni.« (moski, 60 let)
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Tudi Wok in Hashim (2013) izpostavljata, da starejsi zaposleni v odnosu
do mlajsih zaposlenih zelo pogosto prevzemajo vlogo svetovalca in pred-
stavljajo pomembno oporo mlaj§im zaposlenim na zacetku njihovega delo-
vanja na delovnem mestu.

Prenos znanja mlajsib na starejse zaposlene

Ze Zdruzenje delodajalcev Slovenije (2010) ugotavlja, da imajo mlajsi
zaposleni tudi pomembno vlogo v delovni organizaciji, in sicer z vidika
prenaganja najnovej$ih znanj na starejSe zaposlene. O tem so porocali tudi
nasi udelezenci, saj jih je polovica (5 od 10) dejala, da jim mlajsi zaposleni
pomagajo predvsem na tehnoloskem podro&ju. Skoraj vsi so tudi poudarili
pomen sodelovanja obeh starostnih skupin.

»Veliko je podrocij, kjer so mlajsi mocni — veliko vec znanj o sodob-
ni tehnologiji imajo. In zdi se mi super, da tudi nas, ki smo se iz
starega sistema, naucijo kaj novega. Ravno zadnjic me je mlajsa
sodelavka naucila uporabljati nek nov program, ki sem se ga prej
kar malo bala. Zdaj pa lahko 2 njegovo uporabo vse naredim v pol
krajsem casu.« (Zenska, 55 let)

»Najbolj pomembno je, da starejsi in mlajsi sodelujemo. Da se po-
govarjamo, si priskocimo na pomoc, ce se nam kje zalomi ... Ce
labko mi starefsi mlajsim pomagamo s koristnimi nasveti, ki te-
meljijo na dolgoletnih izkusnjah, nam lahko oni s svojo sveZino. §
svojim najnovejsim znanjem, 2 obvladanjem racunalniskih pro-
gramov in brskanjem po internetu.« (moski, 58 let)

Skladno z zakljucki Zdruzenja delodajalcev Slovenije (2010) mlajsi zapo-
sleni starej$im zaposlenim nudijo pomoc¢ zlasti pri uporabi sodobne tehno-
logije in metod, ki jim pomagajo povecati njihovo produktivnost.

Na podlagi opisanih rezultatov lahko torej tretjo hipotezo v celoti sprej-
memo. Vsaj z vidika prenosa znanja je namre¢ mogoce trditi, da je odnos
med starej$imi in mlajsimi zaposlenimi vzajemen. Tako starejsi kot mlajsi
zaposleni so si med seboj pripravljeni nuditi koristna znanja in nasvete, z
uporabo katerih bodo pri delu bolj u¢inkoviti.

Zakljucek in priporocdila

Ugotovile smo, da eno izmed klju¢nih znacilnosti odnosa med mlajsimi in
starej$imi predstavlja vzajemnost prenosa znanj in spretnosti. Starejsi za-
posleni namre¢ svoje mlajse kolege usmerjajo na podlagi svojih strokovnih
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znanj, spretnosti in izkusenj, s ¢cimer jim pomagajo pri u¢inkovitejsem delo-
vanju v organizaciji. Po drugi strani pa mlajsi zaposleni pripomorejo k vedji
produktivnosti starejsih zaposlenih zlasti s prenosom najnovejsih znanj s
podrogja sodobne tehnologije.

Kot eno izmed moznih omejitev nase raziskave velja izpostaviti dejstvo,
da je v njej sodelovalo le 10 udelezencev. In Ceprav je bil nas vzorec repre-
zentativen z vidika starosti, spola in izobrazbe udelezencev, bi zagotovo
pridobile ve¢ informacij, ¢e bi v raziskavo vkljucile ve¢ posameznikov. K
vedji posplosljivosti nasih zakljuckov bi pripomogle tudi s tem, da bi za
enoto vzorcenja vzele $e vrsto sektorja (javni/zasebni), v katerem so udele-
zenci zaposleni. Prav tako bi bile lahko pozorne na velikost organizacij, iz
katerih udelezenci prihajajo, in njihov prevladujo¢ nacin opravljanja delov-
nih nalog (samostojno/skupinsko). Ce bi udelezencem e enkrat postavljale
vprasanja o mlajsih zaposlenih, bi bilo zelo koristno izvedeti tudi, katero
starostno skupino starejsi zaposleni obravnavajo kot skupino mlajsih zapo-
slenih. Samo razumevanje pojma ,mlajsi zaposleni“ se lahko namre¢ med
udelezenci precej razlikuje.

Uporabljena metoda, polstrukturirani intervju, ima med drugim tudi neka-
tere pomanjkljivosti. Zagotovo smo z njim pridobile dodatne informacije,
saj smo se lahko prilagajale odgovorom vsakega udelezenca posebej, vseeno
pa bi k vedji objektivnosti lahko prispevale z uporabo strukturiranega inter-
vjuja. V prihodnje bi lahko izboljsali tudi samo izvedbo intervjujev, ki smo
jih izvajale posami¢no. Bolje bi bilo, da bi intervjuji potekali v primerlji-
vih pogojih — npr. ob istem delu dneva, v zvo¢no izoliranem prostoru brez
motecih dejavnikov. Vprasanje, ki zal ostaja neodgovorjeno, je namre¢, v
koliksni meri so na odgovore udelezencev vplivali okoljski pogoji, v katerih
so bili intervjuji izvedeni.

Pomen nase raziskave vidimo predvsem v tem, da postaja problematika
skupine starejsih zaposlenih z leti vse bolj pomembna. Vsaj glede na zadnje
trende se namre¢ slovenska populacija v povpredju stara, delovna doba pa
se podaljsuje. Posledi¢no bo v prihajajocih desetletjih starejsih zaposlenih
vedno ve¢ in za delodajalce bo vprasanje, kako ravnati z njimi, vedno bolj
aktualno. Zakljucki, do katerih smo prisle, imajo torej najvecjo aplikativno
vrednost ravno za delodajalce in kadrovike, ki skrbijo za optimalne (psiho-
socialne) pogoje zaposlenih.

Po nasem mnenju smo s pomo¢jo raziskave dobile celovit vpogled v od-
nose, ki jih imajo starejsi zaposleni s svojimi mlajsimi sodelavci. Prav
tako smo izvedele, kaj starejsi zaposleni pojmujejo kot mocne lastnosti
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in $ibkosti svoje starostne skupine. Ker smo vprasanja za polstrukturirani

intervju zastavile zelo §iroko, smo Ze med samo raziskavo opredelile ne

kaj podrocij, na katere bi se bilo v prihodnje priporocljivo osredoto¢iti.

Zagotovo bi za nadaljnja raziskovanja morali vkljuciti tudi vprasanje, ka

k$ni so odnosi med starej$imi zaposlenimi in njihovimi nadrejenimi — po
moznosti v odvisnosti od tega, kateri starostni skupini njihovi nadrejeni
pripadajo. V povezavi s tem bi se lahko zastavilo vprasanje, v koliksni
meri njihova delovna doba vpliva na polozaj, ki ga imajo v svoji delovni

organizaciji. Zadnje podrogje, ki bi ga v prihodnje lahko raziskovali, p

a

se nanasa na motivacijo starejsih zaposlenih, in sicer, kaksna je in kako jo

zvi$ati v primeru, da je nizka.

Priporocila za delo s starejsimi zaposlenimi
Izobrazevanje starejsih zaposlenih

Sklop priporodil na podro&ju izobrazevanja starejsih zaposlenih (tabela
1) smo oblikovale na podlagi opazanj, da v danasnji druzbi znanje pred-
stavlja osnovni vir gospodarske uspe$nosti, zato ustvarjanje znanja pred-
stavlja nacin, kako organizacije ohranjajo svojo konkuren¢nost na trgu
dela (Mozina, 2009; Svetlik in Zupan, 2009). Organizacije, ki uspesno
upravljajo in prenasajo znanje, so namre¢ bolj produktivne. Znanje zapo-
slenih znajo izkoristiti za sprejemanje boljsih odlo¢itev, za poenostavlja-
nje delovnih postopkov, za zmanjsevanje potreb po odpravljanju napak,
za vedjo stopnjo inovacij, za boljso celovitost podatkov in za poglobljeno
sodelovanje. Rezultat so nizji stroki obratovanja in ucinkovitejse poslo-

vanje (ZdruZenje delodajalcev Slovenije, 2010).

Tabela 1. Priporocila za ravnanje s starejsimi zaposlenimi v procesu izobrazevanja

Kaj? Kako? Pozitivni uéinki
Zaposlenemu pojasnimo Zaposleni se bodo udelezili
Motiviranost sta-  cilje izobraZzevanja in mu izobrazevanja, sodelovali v
rej$ih zaposlenih za  predstavimo prednosti, ki jih  izobrazevalnem procesu in
izobrazevanje prinasa izobraZevanje zanj in prenesli znanja v prakso (na
za organizacijo. delovno mesto).
Izobrazevalni program naj ~ Uporabna znanja bodo
Prakti¢na uporab-  zajema urjenje spretnosti in  razbremenila zaposlenega,
nost pridobljenih  ve$¢in, ki omogocajo zapo-  hkrati pa mu bodo pomagala
znanj slenemu odpravo pomanjkl-  pri vedji delovni u¢inkovi-

jivosti na delovnem mestu.  tosti.
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Kaj?

Kako?

Pozitivni ué¢inki

Odprava negativnih
obcutkov v zvezi z
izobrazevanjem

Izobrazevalni program naj
zajema ucne metode, ki so
prilagojene potrebam in
spretnostim starejSega za-
poslenega. Dolo¢iti je treba
tudi zanj realne cilje.

Zaposleni se bodo v procesu
izobrazevanja pocutili suve-
reno in kompetentno, zaradi
Cesar obstaja vedja verjetnost,
da se bodo tudi v prihodnje
udelezevali izobrazZevanj.

Medgeneracijska
izmenjava znanj

Vodje naj oblikujejo starost-
no raznolike delovne skupi-
ne/time.

Interakcija starejsih in mlaj-
$ih zaposlenih spodbuja
povezavo obstojecih in novih
znanj in praks, kar spodbuja
produktivnost in inovativ-
nost zaposlenih.

Struktura delovnega mesta

Z leti se spreminja delovna sposobnost zaposlenih v organizaciji, zato je
pri delu s starejsimi zaposlenimi smiselno vpeljati dolo¢ene prilagoditve.
Na taksen nacin organizacija zagotovi optimalno stopnjo produktivnosti
starejSega zaposlenega in manjso stopnjo bolniskih dopustov, saj je sta-
rejsi zaposleni v novem delovnem okolju manj delovno obremenjen, bolj
motiviran za delo, ob¢uti ve¢jo varnost svoje zaposlitve in zaznava nove
priloznosti (Zdruzenje delodajalec Slovenije, 2010). Na podlagi tega
smo oblikovale priporocila za ustrezno prilagoditev delovnega mesta po-
trebam starejsih zaposlenih (tabela 2).

Tabela 2. Priporocila za ravnanje s starejSimi zaposlenimi v okviru njihovega de-
lovnega mesta

Kaj?

Kako?

Vodja naj manj pomembne
delovne naloge starejega za-
poslenega prerazporedi med

Pozitivni uéinki

Zmanjsan obseg dela bo
delno razbremenil starej-

Zmanjsanje obsega . ..
$e zaposlene, zaradi Cesar

2 mlajSe zaposlene ta ko, da bodo lahko bolj kakovostno
spremembe slednjih ne bodo s .
. . opravljali svoje delo.
bistveno obremenile.
Vodja naj razbremeni sta-
rejSega zaposlenega fiziéno Fizi¢na razbremenitev pove-
zahtevnejsih nalog tako, da te  ¢a varnost starejSega zapo-
Manj fiziénih obre- naloZi fizitno sposobnejsim  slenega na delovnem mestu,
menitev delavcem. StarejSega zaposle-  hkrati pa ohranja njegovo

nega lahko organizacija tudi
prerazporedi na drugo, fizi¢no

manj zahtevno delovno mesto.

zdravje in s tem delovno
aktivnost.
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Kaj? Kako? Pozitivni uéinki
S sistemom prenosa znanja
organizacija bistveno bolje
Zaradi poklicnega znanja in  izkoristi delovni potencial
izkusenj lahko starejsi za- starejSega zaposlenega.
Prestrukturiranje posleni namesto izvedbenih  Dobro pripravljen program

delovnih nalog

del v vedji meri prevzemajo
naloge, kot so mentorstvo in
uvajanje mlajsih zaposlenih.

uvajanja na delovhem mes-
tu pa tudi omogoca hitrejse
doseganje pricakovanih
rezultatov na novo zapo-
slenega.

Prestrukturiranje
delovnega ¢asa

Po dogovoru s starejsim za-
poslenim lahko organizacija
uvede gibljivi, strnjeni ali
polovi¢ni delovni ¢as.

Prozne oblike delovnega
¢asa zmanj$ujejo verjetnost
(pre)zgodnje upokojitve, s
¢imer preprecujejo ‘odhod
znanja' iz organizacije. Za-
poslenim omogoc¢ajo samo-
stojno prerazporejanje ¢asa v
dolo¢enem obsegu, manj je
tudi absentizma.

Prestrukturiranje
delovnega prostora

Po dogovoru s starejsim za-
poslenim lahko organizacija
uvede (obcasno, redno ali

stalno) delo od doma ali delo
na daljavo.

Proznost delovnega pros-
tora zmanjsuje pisarniske
in potne stroske, spodbuja
avtonomnost zaposlenih,
pripomore k njihovi vigji
produktivnosti. Zaposle-
nemu omogoca tudi lazje
usklajevanje med delovnimi
in druzinskimi obvez-
nostmi.

Sodelovange starejsih zaposlenih pri odlocanju

Vkljucenost zaposlenih v odlo¢anje je klju¢na sestavina notranjih me-
hanizmov upravljanja vsake organizacije, saj spodbuja sodelovanje za-
poslenih in s tem omogoca reSevanje organizacijskih problemov (Sta-
nojevi¢, 2009). Pri tem imajo lahko starejsi zaposleni pomembno vlogo,
saj so s svojim znanjem in izku$njami bogat vir informacij in idej. V
tabeli 3 predstavljamo priporocila, kako vkljuciti starejSe zaposlene v

procese odloc¢anja.
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Tabela 3. Priporocila za ravnanje s starejsimi zaposlenimi pri njibovem vkljuceva-
nju v procese odlocanja

Kaj? Kako? Pozitivni uéinki
Zggje (;in:l) j?(; (I: é;lj(;z;;):(ili_ Posvetovanje nadrejenih z
ge o izboijéavah delovnih “p osl'cnimi sp.odbuj : Obé.l.l._
Posvetovanje procesov. Organizacija lahko tek pripadnosti organizaciji

izvede tudi raziskavo stali¢
zaposlenih o razli¢nih po-
javih.

zadovoljstvo zaposlenih
in hitrej$o prilagoditev na
predlagane spremembe.

Prenos avtoritete
odlocanja na zapo-
slene

Organizacija lahko omogodi,
da starejsi zaposleni samo-
stojno odloca o organizaciji
lastnega dela in delovnega
casa.

Vegja avtonomnost odlo¢an-
ja zaposlenih prinasa nizje
koordinacijske stroske, hkrati
pa zvisuje kakovost dela za-
poslenih. Visja je tudi njiho-
va motiviranost za delo.

Pravocasna obvescenost
starejsih zaposlenih bo
omogo¢ila lazjo in hitrejso

Vodstvo organizacije lahko
informira svoje zaposlene

Ubicies e preko razli¢nih medijev

¢rtovanih ukrepih/ (oglasne deske, e-posta prilagoditev na prihajajoce
spremembah lfkati ind) ali rr(;ko iI,'l for- spremembe, prav tako bo
fn tori ‘II) ’ p uvedba nacrtovanih ukrepov
atorev. uspesnejsa.
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Izzivi in ovire brezdomk in brezdomceyv pri
iskanju in pridobivanju zaposlitve
Lina Berlot, Blazka Plahutnik Baloh in Aleksandar Jerinié

Brezdomci in brezdomke so posebej ranljiva skupina oseb na trgu dela, saj se po-
leg tezav pri iskanju in pridobivanju zaposlitve soocajo Se 2 drugimi neugodnimi
Zivljenjskimi okoliscinami. V raziskavi smo ugotavljali, kaksna je zaposlitvena
zgodovina brezdomk in brezdomcev, kakino je trenutno stanje proucevanega
vzorca brezdomk in brezdomcev glede iskanja in pridobivanja zaposlitve ter
kateri dejavniki brezdomkam in brezdomcem oteZujejo ali onemogocajo iskange,
pridobivanje in obranjanje zaposlitve. V vzorec smo vkljucili sedem brezdomcev
in dve brexdomki. Na podlagi intervjujev smo zakljucili, da imajo udelezenci
veliko delovnih izkusenj in da jih vecina trenutno isce zaposlitev, vendar se pri
tem srecujejo s Stevilnimi ovirami. Med najpogostejse ovire, ki so jib izpostavili,
spadajo neustrezno bivalisce, starost, stigma in predsodki, neurejeno drzavljan-
stvo, zastarela znanja ter duSevne tezave in odvisnost. Menimo, da zakljucke
nase raziskave lahko uporabijo tisti, ki prihajajo v stik z omenjeno populacijo ter
zanjo predstavijajo vir pomoci in podpore pri iskanju, pridobivanju ter ohra-
njanju zaposlitve.

Uvod

Brezdomstvo je v Sloveniji v vegji meri prisotno zadnjih dvajset let,
vendar se je Sele v zadnjem desetletju s porastom $tevila brezdomcev in
brezdomk (v nadaljevanju brezdomcev) med njimi razvila specifi¢na kul-
tura zivljenja. Omenjeni porast v zadnjih dveh desetletjih lahko pripi-
$emo gospodarski krizi, razSirjeni privatizaciji stanovanjskega sklada in
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posledi¢no otezenim osebnim okolis¢inam. Koncept brezdomstva kot so-
cialne konstrukcije je namre¢ mo¢no odvisen od ekonomskih, kulturnih,
socialnih in politicnih dogodkov v dolocenem ¢asu in prostoru (Dekleva
in Razpotnik, 2007).

Struktura populacije brezdomcev se v zadnjih letih mo¢no spreminja, saj
danes med brezdomce spada vse ve¢ mladih, Zensk, migrantov in ogrozenih
skupin. Med enega najpomembnejsih dejavnikov brezdomstva uvri¢amo
zaposlitev — tako iskanje in pridobivanje kot tudi zmoznost ohranjanja za-
poslitve. Ker se brezdomci, kot posebej ranljiva skupina, poleg iskanja dela
spoprijemajo s Stevilnimi okoli§¢inami, ki jim ta proces oteZujejo, smo se
odlodili, da s pomogjo polstrukturiranih intervjujev podrobneje prou¢imo
izzive in ovire brezdomcev pri iskanju in pridobivanju zaposlitve.

V intervjujih smo se osredotocili na dve vedji podrocji. V prvem delu smo
udelezence in udelezenke (v nadaljevanju: udeleZenci) sprasevali o njihovi
zaposlitveni zgodovini (4. ali so bili kdaj zaposleni, zakaj so prekinili de-
lovno razmerje ...), v katerem smo zajeli tudi odnose na preteklih delovnih
mestih. V drugem delu smo se osredoto¢ili na trenutno stanje brezdomcev
(tj. ali iCejo zaposlitev, na kaksen nacin, kaksne so ovire, skrbi ipd.). Za
podrobnejsi vpogled v okolis¢ine smo udelezence poleg osnovnih demo-
grafskih podatkov povprasali tudi o tem, kako dolgo so brezposelni in kako

dolgo nimajo bivali§¢a oziroma ustrezne namestitve.

Oblike brezdomstva

Definicije brezdomstva so zelo raznolike in se usmerjajo na razli¢ne vidike
posameznikovega Zivljenja. Medtem ko dolo¢ene pod pojmom brezdom-
stvo zajamejo le odsotnost strehe nad glavo, je problem brezdomstva veliko
$irsi. Brezdomci so posamezniki z izklju¢eno moznostjo za pridobitev ali
ohranitev ustreznega stanovanja, ki je kakovostno in varno. V skrajnih obli-
kah spijo na prostem in na ulicah. Hkrati so lahko nastanjeni v nekonvenci-
onalnih prebivali¢ih, ki jim nudijo zgolj prenocisc¢e. Med taka prebivalisca
uvr§¢amo kleti, stopnisca, zabojnike, mostove, podhode, $otore ali bivalne
prikolice. Nekateri zacasno prebivajo pri sorodnikih, prijateljih in znancih,
drugi so v institucijah, iz katerih bodo izpus¢eni v naslednjih dveh mesecih
in nimajo zagotovljenega prebivalis¢a.

Posamezniki, ki Zivijo v tovrstnih namestitvah, spadajo v skupino prikri-
tih brezdomcev. Pogosto niso prepoznani kot brezdomci, saj imajo sicer
neke vrste streho nad glavo, ampak ne posedujejo ali najemajo lastnega
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bivalnega prostora. V javnosti niso zlahka opazni, tezko jih zajamemo v
statisticne analize in ne prihajajo v stik z organizacijami za brezdomce.
Ceprav je brezdomnih mnogo ve¢ moskih kot Zensk, so Zenske zaradi
razli¢nih Zivljenjskih okoli§¢in (npr. nasilja v druzini) vse pogosteje del
prikritega brezdomstva.

Za populacijo brezdomcev so znacilne Zivljenjske okolis¢ine, ki se pri nor-
mativni populaciji pojavljajo redkeje — veckrat so del psihiatri¢ne oskrbe,
vzgojnih zavodov, rejnistev ali drugih oblik zunajdruzinske vzgoje, zaporov,
so bili spolno zlorabljeni in imajo teZave z razli¢nimi oblikami zasvojenosti.
Njihove pomembne Zivljenjske zveze so se prekinile, izkljuceni so bili iz
Solskega sistema in so slabse usposobljeni za delo. Odkriti brezdomci se
spoprijemajo z rev§¢ino, zadolzenostjo, osamljenostjo in $ibkimi socialnimi
mrezami, pomanjkanjem druzbene moci, brezposelnostjo, izklju¢enostjo s
trga dela ipd. Polozaj brezdomstva hkrati pomeni izklju¢enost z razli¢nih

Zivljenjskih podrocij (Dekleva in Razpotnik, 2007).

Zaposlovanje brezdomcev

Ker problematika brezdomstva sega na vsa podrocja posameznikovega 7i-
vljenja, ki so hkrati med seboj tesno prepletena, je raziskovanje vzrokov
in dejavnikov brezdomstva za izboljsanje Zivljenj posameznikov zelo po-
membno. Zaposlitev posamezniku omogoca ekonomsko stabilnost, na ka-
teri lahko gradi ostale vidike svojega Zivljenja. Z zaposlitvijo oseba dobi
priloZnosti samouresni¢evanja, samostojnega odlocanja, novih znanj in
SirSega socialnega omrezja (Bras, 2010). Prav tako zaposlitev predstavlja
finan¢ni dohodek, ki je pomemben vir za zagotavljanje ustreznega bivalisca
in hrane. Razli¢ne smernice v Evropski uniji in drugje po svetu navajajo,
da z ugotavljanjem pomembnih vidikov zaposlovanja brezdomcev lahko
dobimo boljsi vpogled v glavne tezave in izzive, ki bi jih bilo v prihodnosti
treba izboljsati z razli¢nimi programi.

Brezdomci pri vkljuéevanju na trg dela spadajo v ranljivo skupino oseb.
To so tiste skupine posameznikov, ki se uvrs¢ajo med prikrajsane delav-
ce, resno prikrajsane delavce in invalide. Brezdomci se veckrat uvricajo
v vse tri omenjene kategorije. Med prikrajsane delavce spadajo osebe,
ki v preteklega pol leta niso imele redno placane zaposlitve in so prija-
vljene v vsaj eni evidenci Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje
(v nadaljevanju ZRSZ) ali nimajo dokoncanega srednjega poklicnega
oziroma tehniskega izobrazevanja ali splosnega srednjega izobrazevanja.
Med prikrajsane delavce spadajo tudi osebe, ki so starejse od 50 let ali
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Zivijo same in imajo enega ali ve¢ vzdrzevanih ¢lanov. Po zakonu so resno
prikrajsani delavci tisti, ki so bili zadnjih 24 mesecev ali ve¢ nezaposle-
ni. V kategorijo invalidov so vkljuceni tisti, ki imajo na podlagi drzavne
zakonodaje priznan status invalida ali pa priznano omejitev, ki izhaja iz
telesnih, dusevnih ali psihi¢nih okvar (Zakon o urejanju trga dela, 2010).
Med ranljive skupine prebivalstva z ve¢jo stopnjo tveganja Operativni
program razvoja ¢loveskih virov za obdobje od 2007 do 2013 med drugi-

mi uvrséa tudi brezdomece.

Na podlagi zZivljenjskih okolis¢in so brezdomci skupina, ki se sooca s sti-
gmo in diskriminacijo, ki jim $e dodatno otezujeta vkljucevanje v druz-
bo (Trbanc, Bogki¢, Kobal in Rihter, 2003). Brezdomci zaradi Zivljenjskih
okolis¢in tezko pridobijo in obdrzijo zaposlitev. Veliko jih spada med dol-
gotrajno brezposelne osebe, kar pomeni, da so na ZRSZ v evidenco brezpo-
selnih prijavljeni eno leto ali ve¢ (ZRSZ, 2015). Dolgotrajna brezposelnost
brezdomcev prinasa $tevilne dodatne tezave, kot so apati¢nost, obutek ne-
koristnosti, nizka samopodoba in obé¢utek brezizhodnosti. Posameznike je
pogosto sram, kar privede v umik iz druzbe. Slovenski brezdomci ve¢inoma
navajajo, da bi se, ¢e bi dobili priloznost, takoj zaposlili (Rihter in Bogkig,
2005). Strokovne sluzbe imajo glede tega drugacno mnenje, saj menijo, da
vedina nima motivacije za delo in da so kot iskalci zaposlitve prijavljeni
zato, da dobivajo denarno nadomestilo. Brezdomci sami kot ovire pri za-
poslovanju navajajo svoj videz, govor (okrnjena raba slovni¢no ustreznega
jezika), zdravje in pogoje dela. Zaradi daljse brezposelnosti in brezdomne-
ga nacina zivljenja posamezniki izgubijo delovne sposobnosti ali pa so te
okrnjene. Prav tako pride do zmanjsanja poklicnih znanj, spretnosti in de-
lovnih navad. Veliko jih ima tezave s funkcionalno pismenostjo, kar se kaze
pri pisanju pro$enj, razumevanju navodil, izpolnjevanju obrazcev in branju

voznih redov (Trbanc idr., 2003).

Ukrepi za zaposlovanje brezdomcev na drzavni in evropski ravni

Posebnih programov za pomo¢ pri zaposlovanju brezdomcev pri nas
ni. Za tiste, ki so dolgotrajno brezposelni in brez doma, sta za ponovno
vkljucitev na delovno mesto potrebni daljsa psihosocialna in poklicna re-
habilitacija. Pri tistih, ki so iz poklicnega okolja odsotni dalj ¢asa, pogosto
prihaja do izgube poklicnih sposobnosti, znanj in spretnosti, ki hkrati tudi
zastarajo. Vecina jih ima sicer za seboj kar nekaj let delovne dobe, vendar
je ponovno vkljucevanje na trg delovne sile za brezdomce dolgotrajno in
zahteva vkljucitev v razli¢ne programe za podporo, v sodelovanju s centri
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za socialno delo, ZRSZ in drugimi (nevladnimi) organizacijami, ki so
namenjene brezdomcem.

Dejanskih zaposlitev je pri brezdomski populaciji sicer malo, vendar ob-
stajajo nekateri uspe$ni primeri. Ce se posameznik ne Zeli zaposliti, stro-
kovni delavci od njega ne zahtevajo prijave na uradu za delo kot iskalca
zaposlitve. Tisti, ki se ne Zelijo zaposliti, menijo, da zaradi nacina Zivljenja
na delovnem mestu ne bi zdrzali osem ur, jim denarna socialna pomo¢
zadostuje, z “Zicanjem* zasluzijo ve¢ kot z delom, imajo tezave z zdravjem
ipd. Tisti, ki se zelijo zaposliti, navajajo, da bi za izboljsanje Zivljenjske
situacije potrebovali stanovanje, ve¢jo zas¢ito s strani drzave oziroma za-
konov v primeru diskriminacije na delovnem mestu ter pomo¢ pri osebnih

tezavah (Trbanc idr., 2003).

Na ravni Evropske unije resevanje brezdomstva in zaposlovanje urejajo s
Sveznjem za socialne nalozbe, ki posamezne drzave spodbuja k ustvarjanju
dolgoro¢nih strategij za zagotavljanje stanovanj in preprecevanju deloza-
cij. Prav tako preko Sveznja za socialne nalozbe drzavam nudijo smernice
za spoprijemanje z brezdomstvom na podlagi dobrih praks drzav ¢lanic,
spreminjajocem se stanju brezdomstva in klju¢nih elementov integriranih
strategij brezdomstva (Evropska komisija, 2015).

O podobnih izsledkih o problemih zaposlovanja brezdomcev porocajo
tudi tuje raziskave. Brezdomci tudi drugje po svetu kot klju¢ne tezave
navajajo pomanjkanje delovnih mest, neredno placo in slabe odnose z de-
lodajalci. Eden glavnih dejavnikov, ki jim oteZuje izhod iz brezdomstva,
je nezadostno $tevilo delovnih mest, ki bi jim nudila stabilno finan¢no
varnost (Shier, Jones in Graham, 2012). Slovenski brezdomci prav tako
navajajo, da sicer opravljajo razli¢na priloznostna dela, vendar se jim po-
gosto dogaja, da “delodajalci dela, ki ga opravijo “na ¢rno®, na koncu ne
placajo (Trbanc idr., 2003). Oblike zaposlitve za skrajsani delovni ¢as ali
za dolocen delovni ¢as brezdomcem ne zagotovijo stabilnega dohodka in
finan¢ne varnosti ter sredstev za stanovanje. Hkrati pa oblike zaposlitve
za dolocen ali skrajsani delovni ¢as pomenijo redko in hkrati najboljso
priloznost za ponoven vstop na trg dela. Neredne oblike zaposlitve po-
menijo neredno ali niZjo placo, kar za skupino, ki navadno zivi iz dneva
v dan, povzro¢a dodatno Zivljenjsko nestabilnost, zaradi ¢esar na novem
delovnem mestu obi¢ajno ne vztrajajo dolgo. Prav tako omenjene oblike
zaposlitve pomenijo, da brezdomci najveckrat prevzamejo delovna mesta,
ki jih ne Zeli nih¢e drug. Delodajalci so pri zaposlovanju brezdomcev
pomemben ¢len med njihovim trenutnim in bolj stabilnim Zivljenjem.
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Delodajalec, ki najame in podpira posameznika, ki je brez doma, lahko
pomembno doprinese k izhodu iz njegove trenutne situacije (Shier idr.,
2012). Brezdomci imajo tako v tujini kot tudi v Sloveniji ve¢inoma nega-
tivne izkusnje z delodajalci. Zaradi stigme brezdomstva potencialni de-
lodajalci oseb, ki jih poznajo kot brezdomce (predvsem v manjsih krajih),
ne Zelijo zaposliti (Trbanc idr., 2003).

Z naso raziskavo zelimo odkriti tiste dejavnike, ki brezdomcem otezujejo
ali onemogocajo iskanje in pridobivanje zaposlitve, ter osvetliti klju¢na
podrodja, ki v prihodnosti potrebujejo dodaten razvoj za ucinkovito po-
mo¢ pri zaposlovanju brezdomcev v Sloveniji. Na podlagi izsledkov Zeli-
mo ponuditi temelje, ki so lahko izhodi$¢a za nadaljnje raziskave in u¢in-
kovito prenasanje ugotovitev v prakti¢no delo z brezdomci. Poleg tega v
Sloveniji obstaja malo raziskav, ki se osredoto¢ajo na problem zaposlo-
vanja brezdomcev. Namen na$e raziskave je torej prispevati k boljsemu
razumevanju dejavnikov, ki vplivajo na iskanje in pridobivanje zaposlitve
slovenskih brezdomcev.

Na podlagi teoretskih izsledkov predhodnih raziskav smo si za nas projekt

zastavili naslednja raziskovalna vprasanja:

1. Kaksna je zaposlitvena zgodovina brezdomcev in brezdomk?

2. Kaksno je trenutno stanje brezdomcev in brezdomk glede iskanja in prido-
bivanja zaposlitve?

3. Kateri so dejavniki, ki brezdomcem in brezdomkam oteZujejo ali onemogo-
cajo pridobivanje zaposlitve?

Metoda
Udelezenci

V raziskavo je bilo vklju¢enih osem brezdomcev in dve brezdomki. Stari so
bili med 22 in 60 let, s povpre¢no starostjo 44,1 let. Udelezence smo pri-
dobili s pomoéjo Drustva X (zaradi varovanja osebnih podatkov udelezen-
cev ime drustva ni navedeno), in sicer po metodi kvotnega vzorcenja, kar
pomeni, da smo Zeleli pridobiti od 9 do 12 udelezencev, enako zastopanih
po spolu. Na povabilo se je odzvalo osem brezdomcev in dve brezdomki.
Z vsemi povabljenimi smo izvedli intervjuje, vendar smo enega udelezenca
zaradi statusa invalidsko upokojenega izkljudili iz konénega vzorca, saj na
trgu dela ni ve¢ udelezen pri iskanju zaposlitve. Tako je bilo v konéni vzo-
rec vkljucenih sedem brezdomcev in dve brezdomki. Njihove demografske
znacilnosti prikazujemo v tabeli 1.
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Tabela 1. Demaografske znacilnosti udelezencev v vzorcu

Koda Spol Starost Izobrazba b Trajanje . Trajanje brezdomstva
rezposelnosti
o1 7  50-59 srednja ? konomska nekaj let 3 leta
Sola
srednja gradbena .
02 M 50-59 sola 6 let neustrezna namestitev
srednja gradbena .
O3 M 50-59 ‘ola 4 leta neustrezna namestitev
srednja gradbena .
04 M 40-49 ‘ola 11 let neustrezna namestitev
O5 M 60-69 srednjfi so}a, .. 23 let neustrezna namestitev
nedokoncan §tudij
06 7 20-29 osnovna $ola 1,6 let neustrezna namestitev
o7 M 20-29 osnovna $ola / 7let; neus.t rezna
namestitev
08 M  20-29 gimnazija, 6 mesecev 6 mesecev; n?ustrezna
nedokoncan §tudij namestitev
09 M 50-59 srednJaY gostinska 9 let 9 let; neustrezna
Sola namestitev

Opomba: Neustrezna namestitev pomeni, da ima oseba bivalis¢e, vendar iz razli¢nih vzrokov veci-
no ¢asa tam ne prebiva. / pomeni, da ni podatka o trajanju brezposelnosti.

Pripomocki

Uporabili smo polstrukturirani intervju, torej smo vnaprej pripravljena
vprasanja prilagajali glede na dano situacijo in odgovore udelezencev (npr.
nekatera vprasanja smo izpustili ali za razjasnitev povedanega postavili se
dodatna vprasanja). UdeleZence smo sprasevali po njihovih demografskih
znalilnostih (izobrazbi, starosti, delovnem statusu, trajanju brezdomstva),
delovnih izkusnjah in delovnih razmerjih, trenutnem stanju (iskanju za-
poslitve, ovirah, skrbeh pri iskanju zaposlitve, Zeljah po spremembah pri
delodajalcih) in prejemanju pomo¢i.

Postopek

Stopili smo v stik z zaposleno v Drustvu X in jo prosili za posredovanje
vabila za sodelovanje v raziskavi 9 do 12 brezdomkam in brezdomcem.
Izvedba intervjujev je potekala v prostorih drustva. Velino intervju-
jev smo zvocno posneli, v enem primeru pa smo odgovore udelezenke
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belezili pisno, saj ni Zelela, da pogovor snemamo. Intervjuji so trajali
razli¢no dolgo (od sedem do 25 minut), odvisno od iz¢rpnosti odgovorov
in pripravljenosti udelezencev za sodelovanje. Intervjuji so potekali v
slovens¢ini, v treh primerih pa tudi v drugem tujem jeziku, in sicer ta-
krat, ko smo presodili, da bi se z udelezenci lazje sporazumeli v njihovem
maternem jeziku.

Na zacetku smo udelezencem zastavili vprasanja glede demografskih po-
datkov, sledila so vprasanja glede preteklih zaposlitev, na koncu pa vprasa-
nja glede trenutnega iskanja zaposlitve ter skrbi in ovir. Vrstni red vprasanj
je bil pri posameznih udelezencih odvisen od njihovih predhodnih odgo-

vorov in motivacije.

Po opravljenih intervjujih smo najprej izvedli delno transkripcijo inter-
vjujev (tiste dele intervjuja, kjer odgovori udelezencev niso bili poveza-
ni z raziskovalno temo, smo izpustili). Nato smo pregledali transkripcije
in kategorizirali odgovore udeleZencev po zgoraj omenjenih vsebinskih
sklopih, kot so si sledili v intervjuju: pretekle zaposlitve, pridobitev za-
poslitve, prekinitev zaposlitve, odnos delodajalcev, odnos sodelavcev, tre-
nutno iskanje zaposlitve, skrbi in ovire, pogled okolice, spremembe pri
delodajalcih, sanjska zaposlitev, prejemanje pomoci. V naslednjem koraku
smo posamezne kategorije zdruzili v tri vedje vsebinske sklope, in sicer
glede na zastavljena raziskovalna vprasanja.

Rezultati

V nadaljevanju so predstavljeni rezultati nase raziskave, in sicer po posa-
meznih raziskovalnih vprasanjih ter vsebinskih sklopih. Za lazjo sledljivost
so v opisih rezultatov udelezenci navedeni s Sifro (npr. O1), zato si bralec
pri razumevanju rezultatov lahko pomaga s podatki iz tabele 1 in tabele 2.
Zaradi varovanja osebnih podatkov pri nekaterih podatkih o udelezencih
ni navedene $ifre.

Kaksna je zaposlitvena zgodovina brezdomcev in brezdomk?

Vsi udelezenci so bili v preteklosti zaposleni na vsaj enem delovnem mestu.
Stevilo razliénih delovnih mest, trajanje posamezne zaposlitve in &as, za
katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi, se pri posameznih udele-
zencih razlikujejo (tabela 2).
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Tabela 2. Podatki o preteklih zaposlitvah brezdomeev in brezdomk

Udelezenec/ Trajanje .Cas., “a katef‘ega
. Delovno mesto . je bila sklenjena
udelezenka zaposlitve pogodba o zaposlitvi
razli¢na delovna mesta
o1 (restavracija, trgovina, skupaj 21 let /
gostinstvo)
gradbeno podjetje 15 let nedolocen Cas
02 samostojni P?dJetmk 15 let nedolocen ¢as
(gradbenistvo)
03 proizvodni obrat 15 let nedolocen Cas
tri razli¢na podjetja / dolocen cas
04 gradbeno podjetje 22 let nedoloden Cas
samostojni podjetnik —
o5 voznik taksija 6 let /
prodaja Casopisov / /
delo v lokalu, skladis¢u prib. 2-3 mesece
06 SR ’ na vsakem dolo&en ¢&as
slascicarni delovnem mestu
delo v tujini (Anglija, najkrajsa 2 . ,
o7 Nemdija, Italija, Svica); meseca, najdaljsa dolocen m nedolocen
o . Cas
gradbenistvo, strezba 1 leto
08 vzdrzevalec racunalniske / nedoloden cas
opreme
delo v poslovno-
09 industrijskem sistemu 10 let /
delo v pisarni 6 mesecev /

Opomba: / pomeni, da o tem nimamo ustreznih podatkov.

Udelezenci so zaposlitve pridobili na razliéne nadine: preko ZRSZ, prek
kadrovske stipendije po zakljuceni srednji $oli, spletnih oglasov, telefon-
skih klicev ... Dva udelezenca (O1, O2) sta morala delovno mesto zapustiti
zaradi ste¢aja podjetja, dva udelezenca (O3, O4) sta bila odpuscena, ker so
v podjetju ukinili njuni delovni mesti. Udelezenca O5 in O9 sta morala
prekiniti zaposlitev zaradi neurejenega statusa delovnega razmerja. Ude-
lezenka O6 in udelezenec O8 sta sama dala odpoved zaradi specificnih

zivljenjskih okolis¢in. Udelezenca O7 so odpustili.

Pet udelezencev in obe udelezenki poroc¢ajo o dobrih medosebnih odnosih
z delodajalci na preteklih delovnih mestih. En udelezenec (O4) poroca o
slabem odnosu, saj so ga odpustili z delovnega mesta. Udelezenec O5 je de-
lal kot samostojni podjetnik, zato je bil sam svoj delodajalec. Vsi udelezenci
porocajo o dobrih ali zelo dobrih odnosih s sodelavci.
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Kaksno je trenutno stanje brezdomcev in brezdomk glede iskanja in
pridobivanja zaposlitve?

Stirje udelezenci (03, 04, 07, 09) in ena udelezenka (O1) trenutno isce-
jo zaposlitev, eden zaradi neurejenega statusa izbrisanega ne more uradno
iskati zaposlitve, en Zeli nadaljevati s studijem, ostali ne i¢ejo zaposlitve iz
drugih vzrokov (neustrezna namestitev; is¢ejo delo “na ¢rno®).

Stirje udelezenci, ki trenutno ne is¢ejo zaposlitve, so opisali svojo “sanjsko
zaposlitev®. Udelezenka O1 bi zelela biti pevka, vendar se zaveda nerealno-
sti svoje zelje. Udelezenec O2 bi Zelel iskati zaposlitev v gradbenistvu, kjer
je delal v preteklosti, vendar za dostojno placilo. Udelezenka O6 bi zelela
imeti svojo sluzbo, kjer bi ustvarjala slike, vendar nima denarja za materiale.
Udelezenec O8 bi zelel zaposlitev na podroé&ju oblikovanja (racunalni§tvo,
aplikacije), kjer je v ospredju timsko delo.

Vseh devet udelezencev prejema pomo¢ v dnevnem centru Drustva X.
Pet (01, O3, 04, 06, O7) jih prejema socialno podporo, udelezencu O8
pomo¢ nudijo v mestnem zaveti¢u, ena udelezenka (O6) prejema odsko-
dnino, dvema udeleZencema pomagata odvetnica in pravnik (09). O2 ne
prejema pomo¢i, ker meni: »Ne Zelim zlorabljati drzave.«

Kateri dejavniki brezdomcem in brezdomkam otezujejo ali
onemogocajo iskanje zaposlitve?

Bolj kot skrbi, so udelezenci navajali ovire, za katere menijo, da jim otezu-
jejo oziroma onemogocajo iskanje in pridobivanje zaposlitve. Udelezenka
O1 in udelezenec O2 sta kot oviro navedla svojo starost. Udelezenec O9
je povedal: »Mladi vse dobijo, pa nocejo delati — jaz bi rad delal, ampak mi
ne dajo moznost, hocejo mlajse.« O1 je poleg starosti navedla Se “zastare-
lost“ znanja, teZzave z nemotiviranostjo pri iskanju zaposlitve in prvi stik
s potencialnim delodajalcem. Mlajsa udelezenka in udelezenec sta kot
najvec¢jo oviro izpostavila neustreznost namestitve, saj se po koncanem
delavniku ne moreta vrniti v udobno in varno okolje, kjer je poskrbljeno
za osnovne Clovekove potrebe. Udelezenki ter en udelezenec so poroca-
li tudi o tezavah z odvisnostjo in psihi¢nih tezavah. Enemu udelezencu
oviro pri iskanju in pridobivanju zaposlitve predstavlja to, da je zabelezen
v kazenski evidenci. Dva udelezenca (O5, O9) imata tezave pri urejanju
ustreznega statusa (nimata slovenskega drzavljanstva in se posledi¢no v
Sloveniji uradno ne moreta zaposliti). En udeleZenec ni izpostavil to¢no
dolocenih ovir pri iskanju zaposlitve, vendar zeli »po ¢im krajsi in cim lazji
poti priti do denarja«.
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Dva udelezenca (O4, O7) in ena udelezenka (O6) porocajo, da na njihovo
iskanje in pridobivanje zaposlitve vplivajo stigma in predsodki v druzbi
v zvezi z videzom (npr. tatuji, pirsingi), odvisnostjo in preteklostjo (pre-
stajanje zaporne kazni). Ostali udelezZenci niso izpostavili vpliva pogleda
okolice na njihovo pripravljenost za iskanje in pridobivanje zaposlitve.

Pet udelezencev je izrazilo Zelje po spremembah pri delodajalcih, in sicer
sta dva (04, O9) izpostavila nujnost sprememb predvsem na ravni vlade in
zakonov. Pri tem sta imela v mislih spremembe glede urejanja drzavljan-
stva ter dokazovanja nekaznovanosti in ne neposredno sprememb zakonov
o zaposlovanju. Udelezenec O7 v zvezi s spremembami pri delodajalcih
meni: »Morali bi postati bolj odprti do drugacnih ljudi, morali bi se jim pri-
lagoditi.« O3 je glede sprememb pri delodajalcih omenil: »Vi bi morali te
posnetke dati v javnost, da bi starejsi zaposleni laZje prisli do zaposlitev. De-
lodajalci nocejo zaposlovati starejsih zaradi let in delovne dobe.« Udelezencu
02 je osebno vseeno glede delodajalcey, saj je tik pred upokojitvijo, vendar
si zeli, da bi bilo ve¢ delovnih mest za mlade: »Za mlajse bi moralo biti ve¢
moZnosti, da pridejo do zaposlitve. Mladim je tezko, ker koncajo solo in nimajo
sluzbe v svojem poklicu.«

Razprava

V sklopu prvega raziskovalnega vprasanja nas je zanimalo, kaksna je za-
poslitvena zgodovina brezdomcev in brezdomk. Na podlagi rezultatov
lahko zaklju¢imo, da imajo vsi udeleZenci razmeroma bogato zgodovino
delovnih izku$enj in znanj, vendar jih zaradi stevilnih dejavnikov trenu-
tnih Zivljenjskih okolis¢in ne morejo uporabiti za ponovno pridobivanje
zaposlitve. Tezave s pridobivanjem zaposlitve kljub razmeroma bogatim
delovnim izkusnjam podpirajo ugotovitve drugih raziskovalcev, ki meni-
jo, da problematika brezdomstva sega na vsa podro¢ja posameznikovega
zivljenja, ki so hkrati med seboj tesno prepletena (Bras, 2010; Dekleva in
Razpotnik, 2007).

Na podlagi trajanja brezposelnosti se vsi udelezenci uvrs¢ajo med prikrajsane
ali resno prikrajsane delavce, saj v preteklih Sestih oziroma 24 mesecih niso
imeli redno placane zaposlitve, nimajo dokon¢anega srednjega poklicnega
oziroma tehniskega izobrazevanja ali splosnega srednjega izobrazevanja, so
starejsi od 50 let ali Zivijo sami in imajo enega ali ve¢ vzdrzevanih ¢lanov
(Zakon o urejanju trga dela, 2010). Vsi razen enega udelezenca po kriterijih
ZRSZ spadajo med dolgotrajno brezposelne osebe (ZRSZ,2015). Z navede-

nimi ugotovitvami smo torej odgovorili na nase prvo raziskovalno vprasanje.
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Pri drugem raziskovalnem vprasanju nas je zanimalo, kaksno je trenutno sta-
nje brezdomcev in brezdomk glede iskanja in pridobivanja zaposlitve. Po-
lovica udelezencev je povedala, da is¢e zaposlitev, kar se sklada s preteklimi
ugotovitvami, da slovenski brezdomci v vecini navajajo, da bi se, ¢e bi dobili
priloznost, takoj zaposlili (Rihter in Boski¢, 2005). Tisti, ki trenutno ne is¢ejo
zaposlitve, tega ne poc¢nejo zaradi specificnih Zivljenjskih okolis¢in, ki jim
iskanje onemogocajo. Mednje sodijo neurejeno drzavljanstvo, starostne ome-
jitve v povezavi z naravo poklica (prenaporno delo) in neustrezna namestitev.

Ti izsledki so skladni z ugotovitvami M. Trbanc idr. (2003), ki navajajo, da
posamezniki, ki se ne Zelijo zaposliti, menijo, da zaradi nacina Zivljenja na
delovnem mestu ne bi zdrzali osem ur, imajo teZave z zdravjem oziroma bi
za izboljSanje Zivljenjske situacije potrebovali ustrezno stanovanje. Nekateri
udelezenci v nasi raziskavi so sicer izpostavili, da opravljajo razli¢na prilo-
znostna dela “na &rno“, vendar je, kot navajajo tudi M. Trbanc idr. (2003),
pri omenjenih oblikah dela v Sloveniji tezava, da “delodajalci® dela, ki ga
opravijo “na ¢rno“, na koncu ne placajo. Pri raziskovanju trenutnega stanja
glede iskanja zaposlitve so nekateri udelezenci izrazili nezadovoljstvo za-
radi obcutka lastne nekoristnosti kljub $tevilnim izku$njam, kar se sklada
z navedbami L. Rihter in R. Boski¢ (2005), ki ugotavljata, da dolgotrajna
brezposelnost brezdomcev prinasa apati¢nost, ob¢utek nekoristnosti in sra-
mu, nizko samopodobo ter obcutek brezizhodnosti. Predvsem starejsi ude-
lezenci so izrazili, da jim je tezko, ker ne morejo podpirati druzine, ali pa jih
je sram, ker partnerka prezivlja celotno druzino brez njihove pomoci. Dva
udeleZenca in ena udelezenka so kot tezavo pri trenutnem iskanju in prido-
bivanju zaposlitve izpostavili vpliv stigme in predsodkov v zvezi z videzom,
odvisnostjo ter preteklim prestajanjem zaporne kazni. Soocanje s stigmo
in diskriminacijo brezdomeceyv, ki jim $e dodatno otezujeta vkljucevanje v
druzbo, v svojih ugotovitvah izpostavljajo tudi drugi raziskovalci (Dekleva
in Razpotnik, 2007; Trbanc idr., 2003). Na podlagi teh izsledkov smo prav

tako odgovorili na nase drugo raziskovalno vprasanje.

V sklopu tretjega raziskovalnega vprasanja nas je zanimalo, kateri dejav-
niki brezdomcem in brezdomkam oteZujejo ali onemogocajo pridobivanje
zaposlitve. Starej$i udeleZenci so kot glavno oviro izpostavili svojo starost
in zastarelost znanja. Predvsem za starej$e bi bila za ponovno vkljucevanje
na delovno mesto potrebna dalj$a psihosocialna rehabilitacija in poklicna
rehabilitacija. Tudi izsledki slovenskih raziskovalk namre¢ potrjujejo, da pri
tistih, ki so iz poklicnega okolja odsotni dalj ¢asa, pogosto prihaja do izgu-
be ali okrnjenosti poklicnih sposobnosti, znanj in spretnosti, ki hkrati tudi
zastarajo (Trbanc idr., 2003).
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Starejsa udelezenka je kot tezavo navedla tudi nemotiviranost, ki je, kot
navajata L. Rihter in R. Boski¢ (2005), pogosto posledica dolgotrajne
brezposelnosti. Omenjena udelezenka je izpostavila tudi tezave pri pr-
vem stiku z delodajalcem, ki ga ne zna vzpostaviti na ustrezen nacin.
Prav tako je povedala, da jo po prvem razgovoru nikoli ne pokli¢ejo za
nadaljnje selekcijske postopke oziroma jo na prostem delovnem mestu ne
zaposlijo. Omenjena ovira se sklada z izsledki tako tujih kot slovenskih
raziskovalcev, ki navajajo, da imajo brezdomci zaradi stigme s strani de-
lodajalcev pri iskanju zaposlitve ve¢inoma negativne izkus$nje (Shier idr.,
2012; Trbanc idr., 2003).

Mlajsa udelezenka in udelezenec sta kot najvecjo oviro izpostavila neustre-
znost namestitve, saj se po kon¢anem delavniku ne moreta vrniti v ustrezno
bivalno okolje. NajnizZje placana dela, oblike zaposlitve za skrajsani delovni
¢as ali za dolocen delovni ¢as brezdomcem ne zagotovijo stabilnega dohod-
ka in finan¢ne varnosti ter sredstev za bivalis¢e (Shier idr., 2012).

Prav ustrezna namestitev pa je pogosto osnovni pogoj za to, da si posame-
znik lahko uredi Zivljenje in pridobi zaposlitev. Nekateri udeleZenci so kot
ovire navajali tudi specifi¢ne Zivljenjske okolis¢ine, kot so prestajanje za-
porne kazni, neurejeno drzavljanstvo, tezave z odvisnostjo ter psiholoske in
psihiatri¢ne tezave. Omenjene Zivljenjske okolis¢ine, ki so za splo$no popu-
lacijo nenormativne (Dekleva in Razpotnik, 2007), posameznikom $e do-
datno otezujejo ponoven vstop na trg dela in zmoznost obdrzati zaposlitev.

Podatki v nasi raziskavi so bili pridobljeni na majhnem vzorcu brezdomcev
in brezdomk v ve¢jem slovenskem mestu, zbirali pa smo jih v dnevnem
centru drustva, zato ugotovitev nase raziskave ne moremo posplosevati na
celotno populacijo te ciljne skupine. Prav tako imajo nase ugotovitve ome-
jeno zunanjo veljavnost, saj smo intervjuje izvedli v to¢no dolo¢enih pogo-
jih. Morda bi prisli do drugac¢nih zakljuckov, ¢e bi podatke pridobili v dru-
gem okolju in ¢asovnem obdobju. Nase vzorcenje zaradi to¢no dolo¢enega
kraja zbiranja podatkov ni popolnoma naklju¢no. V primeru uporabe katere
druge metode vzorc¢enja (npr. po metodi snezne kepe), bi najverjetneje do-
bili drugacne podatke, kot smo jih pridobili z omenjeno metodo vzoréenja.

Zakljucek in napotki

Ugotovitve nase raziskave kazejo, da so brezdomci pripravljeni iskati zapo-
slitev in jo poskusajo pridobiti, vendar pri tem naletijo na Stevilne ovire, ki
jim proces iskanja oteZujejo oziroma onemogocajo. Predvsem so v ospredju
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tezave z neustrezno namestitvijo, neurejena dokumentacija in drzavljan-
stvo, stigma in predsodki s strani druzbe, v nekaterih primerih tudi odvi-
snost in dusevne tezave brezdomcev. Zakljucki raziskave lahko sluzijo vsem
tistim, ki prihajajo v stik z omenjeno populacijo ter zanjo predstavljajo vir
pomoci in podpore pri iskanju in pridobivanju zaposlitve.

Kljuénega pomena je, da na podlagi ugotovitev nase raziskave delodajalci in
zakonodajalci ozavestijo tezave, s katerimi se srecujejo brezdomci, in pre-
poznajo ter upostevajo njihove potrebe pri iskanju in pridobivanju zaposli-
tve. Pomembno je, da poskusimo brezdomce opolnomo¢iti na ve¢ ravneh,
tako na zakonodajni kot tudi na socialni in psiholoski ravni, saj le na ta
nacin lahko brezdomci ponovno postanejo samostojni posamezniki, ki se
aktivno vklju¢ujejo v druzbo.

Ukrepi na podrocju zaposlovanja brezdomcev

Raziskovanje problema zaposlovanja brezdomcev je pomembno,
saj lahko le z odkrivanjem dejavnikov, ki so vzrok za brezposelnost
brezdomcev, pripomoremo k odpravi problematike brezdomstva. Kot
posledica trenutne globalne ekonomske situacije se bo v prihodnosti
najverjetneje vse ve¢ posameznikov znaslo v polozaju, ko bodo brez-
poselni, brez stabilnega bivalis¢a oziroma ustrezne namestitve, in bodo
morda primorani Ziveti na cesti. Z raziskovanjem problematike brez-
poselnosti brezdomcev lahko vplivamo na zmanj$evanje stigmatizacije
te ciljne populacije, saj osvetlimo in z dokazi podkrepimo razloge za
pojav brezdomstva (npr. z raziskavo ugotavljamo, da se brezdomci Ze-
lijo zaposliti in zaposlitev i§¢ejo, Ceprav splo$na javnost nima taksnega
mnenja). Raziskovanje omenjenega problema je lahko podlaga za obli-
kovanje ukrepov za pomo¢ brezdomcem ter posledi¢no zmanjsevanje
brezdomstva in z njim povezanih pojavov (npr. odvisnost, kriminalna
dejanja, zdravstvene tezave ...).

Na podlagi izsledkov nase in drugih raziskav bi bilo na podrocju rese-
vanja tezav brezdomske populacije treba podrobneje pogledati delovanje
in izpolnjevanje nalog razli¢nih institucij (CSD, ZRSZ, nevladne or-
ganizacije), ki so vkljucene v taksno ali druga¢no pomo¢ brezdomcem.
Vecino pomodi, kot so izpostavili tudi nasi udelezenci, zal Se vedno pre-
jemajo predvsem s strani nevladnih organizacij. Prav tako bi bilo dobro
raziskati, na katerih psiholoskih podrogjih in na kaksen nacin lahko pri
posameznikih laj$amo tezave in krepimo njihova moc¢na podrocja.
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Menimo, da bi bilo za u¢inkovitejse zaposlovanje brezdomcev potrebno
ve¢ pomo¢i namenjati njihovi psiholoski, fizi¢ni, socialni in poklicni re-
habilitaciji. Slednje lahko dosezemo preko psihosocialne pomo¢i, pomo-
¢i pri iskanju ustrezne namestitve, urejanju finan¢nih tezav in pomo¢i pri
ponovnem vzpostavljanju socialnih mrez.

Za lazjo poklicno rehabilitacijo je posameznikom treba omogociti obi-
skovanje te¢ajev, na katerih lahko posodabljajo svoja znanja in se opolno-
mocijo na podrocju racunalniske pismenosti. Za opolnomocenje bi bilo
posameznikom in posameznicam treba ponuditi brezpla¢no psiholosko
svetovanje, s katerim bi lahko odpravili ali olajsali nekatere tezave, ki so
pogosto vzrok za njihovo brezposelnost (npr. odvisnost od alkohola in
drog, razli¢ne oblike dusevnih motenj ...).

Nekateri brezdomci menijo, da so njihova znanja zastarela, zato bi jih
morali vkljucevati v programe, ki bi jim omogocali osveZevanje znanja in
s tem vecjo konkurenc¢nost ostali populaciji pri iskanju zaposlitve. Ker se
stevilni $e nikoli niso srecali s selekcijskim postopkom v okviru zaposlo-
vanja, bi lahko zacetne ovire nepoznavanja procesa odpravili s poskusni-
mi/simulacijskimi selekcijskimi intervjuji in svetovanjem glede pisanja
Zivljenjepisov ter odgovorov na vprasanja v intervjuju.

Glede na to, da je brezdomstvo problem, ki posega na vsa podrodja po-
sameznikovega Zivljenja, bi bilo poleg konkretnih ukrepov zagotavljanja
primernih bivali§¢ (npr. nudenje varne nastanitve v za brezdomce na-
menjenem objektu) dolocene tezave treba odpravljati tudi na drzavni
ravni, a drzava na podro¢ju zaposlovanja brezdomcev trenutno ni ak-
tivna. Konkretno lahko ta pomo¢ poteka preko namenjanja dodatnih
sredstev nevladnim organizacijam, ki se ukvarjajo z brezdomci, dodatnih
usposabljanj na Centrih za socialno delo za odpravljanje predsodkov
zaposlenih in posodabljanja zakonov v namen lazjega reSevanja tezav
brezdomske populacije.

Nase ugotovitve bi lahko koristile sistemu ZRSZ in tamkaj$njim zaposle-
nim, ki vodijo evidenco iskalcev zaposlitve, da bi ob upostevanju potreb in
pogojev brezdomcev oblikovali ustrezne postopke za iskanje in pridobivanje
zaposlitve te ciljne populacije. Prav tako bi ugotovitve nase raziskave sluzile
organizacijam, ki se ukvarjajo z delom z brezdomci, da bi bolje razumele
tezave, dileme in izzive, s katerimi se pri iskanju zaposlitve soocajo njiho-
vi uporabniki in uporabnice, ter jim nudili ¢im bolj u¢inkovite strategije
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pomodi (tako pri zaposlovanju kot na splosno). Udelezenci so namre¢ med
intervjuji zacutili potrebo po pripovedovanju svoje Zivljenjske zgodbe, zato
da bi jim prisluhnili, jih poskusili razumeti in jim nudili podporo. Ugotovi-
tve raziskave bi lahko bile tudi izhodi$¢e za uvajanje sprememb na podro¢ju
zakonodaje, in sicer tako glede zagotavljanja ustreznih bivalis¢ brezdomcev
in nudenja ekonomske ter psihosocialne podpore kot tudi glede pomoc¢i pri
ohranjanju konkurenc¢nosti na trgu dela.
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Pogledi istospolno usmerjenih posameznikov
na diskriminacijo na delovhem mestu

Stanislava Grachova, Tanja Repicin Viktorija Smole

Istospolno usmerjeni posamezniki predstavijajo ranljivo skupino na trgu dela,
saj se s tezavami pogosto srecujejo Ze pri iskanju zaposlitve, diskriminacijo pa
obcutijo tudi na delovnem mestu. V raziskavi smo ugotavljale, ali istospolno
usmerjeni posamezniki spolno usmerjenost razkrijejo vsem ali 2golj nekaterim
sodelavcem, kateri dejavniki vplivajo na razkritje, ali se odnosi po razkritju
spremenijo, v koliksni meri obcutijo diskriminacijo na delovnem mestu in kako
se 2 njo soocajo.

Na podlagi devetih intervjujev smo ugotovile, da se je vecina udeleZencev raz-
krila nekaterim ali vecini sodelavcem preko spontanega pogovora, odnosi pa so
ostali dobri in prijateljski. Kot glavne dejavnike razkritja navajajo predvsem
dobre odnose s sodelavci in dolZino zaposlitve. Udelezenci so porocali, da se na
delovnem mestu pogosto srecujejo s Salami na svoj racun, redkeje z izogibanjem
in drugimi oblikami diskriminacije. Vecina ob tem ne stori nicesar in diskrimi-
natorno vedenje tolerira.

Nase ugotovitve so lahko v pomoc delodajalcem pri zaposlovanju istospolno usmer-
Jenih oseb in sodelavcem pri gradnji tvornih odnosov z LGBT-osebami ter lahko
prispevajo k zmanjSevanju diskriminacije teh posameznikov na delovnem mestu.

Uvod

Diskriminacija je izkazovanje premo¢i nad dolo¢enimi posamezniki (pre-
vlade, nadvlade, poniZevanja ...). Najpogosteje jo povzro¢a nezavedno in
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nenamerno ravnanje, ki izhaja iz na videz nevtralnih druzbenih pravil,
meril ali vzorcev vedenja. Glavna gonila diskriminacije so stereotipi in
predsodki, ki jo vzdrzujejo. Diskriminatorno vedenje je pogosto usmer-
jeno v pripadnike ranljivih skupin (npr. invalidi, kroni¢no bolni, manj
izobrazeni, istospolno usmerjeni) (Vernik Setinc, 2016). Pri ranljivih sku-
pinah razli¢ni dejavniki vplivajo na slabso konkuren¢nost na trgu delov-
ne sile in tveganje socialne izklju¢enosti. Za ranljive skupine naj bi bila
znadilna nezmoznost pridobitve oziroma ohranitve zaposlitve (Trbanc,
Boski¢, Kobal in Rihter, 2003).

Ranljive skupine so pogosto izpostavljene socialnemu neodobravanju, ki
sega vse od opravljanja in diskriminacije v javnosti do neustreznih zakonov
in diskriminacije na delovnem mestu (Evans, 2007). Ti vzorci vedenja so
posebej znadilni tudi v primeru odnosa do LGBT-skupin (do lezbijk, gejev,
biseksualnih in transseksualnih oseb). Pripadniki spolnih manjsin so ena od
najbolj tipi¢nih skupin za diskriminacijo, ki se jo izkljucuje, zlasti v druzin-

skih odnosih, na trgu dela, pa tudi sirse (Vernik Setinc, 2016).

V raziskavi smo Zelele prouditi, ali istospolno usmerjeni posamezniki do-
zivljajo diskriminacijo na delovnem mestu, kako se z njo spopadajo, ali so
razkrili svojo istospolno usmerjenost in kako je to vplivalo na njihovo delo
in odnose s sodelavci.

Heteronormativnost in razkritje na delovnem mestu

Delovno mesto je pogosto zaznano kot heteronormativno. Heteroseksu-
alnost naj bi $e vedno pojmovali kot tisto pravo, bolj normalno in naravno
kot homoseksualnost (Wilton, 2002). Delovno okolje je zato pogosto ho-
mofobno. Homofobija vklju¢uje negativne stereotipe do istospolno usmer-
jenih ljudi (Morin in Gafinkle, 1978). Pogosto je v uporabi tudi izraz spolni
predsodki (Herek in McLemore, 2013).

Heteronormativnost istospolno usmerjene posameznike pogosto prestra-
§1, da na delovnem mestu ne razkrijejo svoje spolne usmerjenosti (Waldo,
1999). Bojijo se negativnih posledic, ki jih razkritje pogosto prinasa, ter
dozivljajo veliko strahu, paranoje in stresa (Evans, 2007). Za to porabi-
jo veliko energije, kar lahko vpliva na zmanj$anje produktivnosti in slabsi
karierni razvoj (Rostosky in Riggle, 2002). Razkritje lahko vodi v zmanj-
Sevanje lastnega potenciala in podpore s strani drugih (Simoni, Mason in
Marks, 1997), v najslabsem primeru pa do izgube zaposlitve (Griffith in
Hebl, 2002; Ragins in Cornwell, 2001).
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Na odlocitev o razkritju vpliva posameznikova ocena okolja, npr. ali se
pocuti varnega in zas¢itenega (Rostosky in Riggle, 2002). Osebe se raz-
krijejo po temeljitem premisleku tistim, od katerih pricakujejo pozitiven
odziv in s katerimi imajo dobre, prijateljske odnose (Svab in Kuhar, 2005).
Posameznike lahko od razkritja odvrne opazovanje diskriminatornega
vedenja do druge istospolno usmerjene osebe (Evans, 2007). Rezultati
slovenske raziskave iz leta 2005 (Svab in Kuhar, 2005) kazejo na relativno
visok delez tistih, ki prikrivajo spolno usmerjenost na delovnem mestu. V
raziskavi je bilo le 34 % posameznikov o svoji spolni usmerjenosti odkri-
tih z vecino ali vsemi sodelavci, 49 % z nobenim ali le redkimi, 17 % pa z
nekaj sodelavci. Med tistimi, ki so se razkrili, jih je skoraj 84 % porocalo
o tem, da se odnosi s sodelavci niso spremenili, 13 % jih je porocalo, da
so bili sodelavci v odnosu po razkritju nekoliko zadrzani, le 1 % vprasa-
nih je porocalo o negativni reakciji (npr. izogibanju). Nekaj let pozneje
sta ista avtorja (Kuhar in Svab, 2016) ugotovila, da se je 40 % istospolno
usmerjenih posameznikov, ki so trenutno v delovnem razmerju, razkrilo,
vecina pa ne. Od te vecine jih 19 % meni, da sodelavci vedo za njihovo
spolno usmerjenost.

Avtorja Ragins in Cornwell (2001) sta ugotovila, da se 61,6 % istospolno
usmerjenih posameznikov razkrije nekaterim sodelavcem, zgolj 26,7 % se
jih razkrije vsem. V nedavni ameriski raziskavi (Fidas in Cooper, 2014) so
ugotovili, da se dobra polovica (53 %) LGBT-posameznikov na delovnem
mestu ni razkrila. Razkritje ima tudi pozitivne posledice. Razkriti posame-
zniki, ki so bili sprejeti med sodelavci in imajo z njimi dobre odnose, so obi-
¢ajno bolj predani delu, dozivljajo vecje zadovoljstvo pri delu in zaznavajo

ve¢ podpore (Day in Schoenrade, 1997).

Oblike diskriminacije

Diskriminacijo lahko delimo na formalno in neformalno. Formalna diskri-
minacija vklju¢uje neenako ravnanje na ravni izbora kadra in kadrovanja.
V zahodnem svetu ta oblika diskriminacije ni obicajna, saj se v podjetjih
spodbuja inkluzijo, zato podjetja v izbirnem postopku ne diskriminirajo

istospolno usmerjenih (Colgan idr., 2007, 2008).

Na delovnem mestu obstaja Sirok spekter diskriminacije — imenujemo jo
neformalna diskriminacija (Priola, Lasion, Samone in Serri, 2014). V okvi-
ru neformalne diskriminacije se istospolno usmerjeni posamezniki pogosto
sreCujejo z verbalno diskriminacijo, npr. z zbadanjem, posmehljivimi $alami,
zmerjanjem, nevljudnimi pripombami, prikritimi Zaljivkami, $irjenjem lazi
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in drugimi. Pogosta je tudi neverbalna diskriminacija, med katero uvrs¢amo
izogibanje, izklju¢evanje, omejevanje pri dostopu do dobrin, brezbriznost
in druge. Pomembno se je zavedati, da poleg neposredne diskriminacije, kot
so pripombe in Zaljivke, poznamo tudi prikrito diskriminacijo, ki je manj
opazna (Vernik Setinc, 2016), a vseeno mocno vpliva na posameznikovo
psihi¢no blagostanje (Priola idr., 2014). Spolna usmerjenost posameznika
ni opazna navzven, zato lahko homoseksualni posamezniki ne izkusijo dis-
kriminacije neposredno, temve¢ posredno preko izogibanja, preprecevanja
napredovanja in sovraznega okolja. Neposredna diskriminacija se pogosteje
pojavlja po razkritju ali celo zaradi sumnic¢avosti o istospolni usmerjenosti

sodelavca (Rostosky in Riggle, 2002).
V Sloveniji sta raziskovalca Kuhar in A. Svab (2016) ugotovila, da je 12 %

vprasanih imelo izku$njo z diskriminacijo na delovnem mestu, pri cemer
je nadlegovanje vec¢inoma izhajalo iz odnosov med sodelavkami in sode-
lavei. Med tistimi, ki imajo tovrstno izku$njo, je 83 % vprasanih porocalo,
da so jih diskriminirali sodelavci, skoraj 67 %, da so jih diskriminirale
nadrejene osebe (sestevek je vec¢ kot 100 %, ker so bili nekateri posame-
zniki diskriminirani s strani obojih). V drugi raziskavi sta ista avtorja
(Svab in Kuhar, 2005) ugotovila, da 94 % vprasanih ni dozivelo nasilja
ali diskriminacije na delovnhem mestu, pri tem pa opozarjata, da gre za
subjektivne ocene in da vsak posameznik razli¢no dojema razliko med
nasiljem in nenasiljem. Tisti, ki so zaznali kakr$nokoli obliko nasilja proti
istospolno usmerjenim, so porocali, da se je to zgodilo v obliki Zaljenja,
posmehovanja, zbadanja, podcenjevanja, sikaniranja (onemogocanja na-
predovanja), izsiljevanja, ignoriranja ali celo odpustitve z delovnega me-
sta. Najpogosteje so neposredno diskriminirali nadrejeni (75 %), prikrito
pa sodelavci in sodelavke (57 %). 3 % oseb je porocalo, da so bili zaradi
istospolne usmerjenosti odpusceni.

V raziskavi v Veliki Britaniji je 9 % lezbijk, 10 % gejev in 6 % biseksualcev
porocalo, da so bili Zrtve homofobnega nasilja ali ustrahovanja (Einarsdot-
tir, Hoel in Lewis, 2015). Stopnja diskriminacije na delovnem mestu je
nekoliko visja v Ameriki. 41 % istospolno usmerjenih oseb je priznalo, da
so bile na delovnem mestu Zrtev nadlegovanja in nenapredovanja ter celo
prisiljene, da dajo odpoved (Edwards in Hempel, 2003), 12 % naj bi jih
zaradi tega zapustilo delovno mesto (Ragins in Cornwell, 2001).

Raziskave so pokazale, da istospolno usmerjeni moski dozivljajo ve¢ na-
silja in diskriminacije na delovnem mestu kot Zenske (Embrick, Walther

in Wickens, 2007). Do diskriminacije naj bi prihajalo tudi pri visini place.
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Heteroseksualni moski naj bi po raziskavi Advocate.com (2007) zasluzili
10 do 32 % vec na leto kot homoseksualni moski.

Strategije soocanja z diskriminacijo in zakonodaja

Militello (2015) navaja nekaj strategij, ki jih istospolno usmerjeni posa-
mezniki uporabljajo pri soo¢anju z diskriminacijo. Prva strategija je prikri-
vanje ali skrivanje istospolne usmerjenosti. Predvsem mosgki svoje spolne
usmerjenosti pogosto ne razkrijejo, saj se bojijo potencialne stigme, nasilja
in diskriminacije. To lahko poleg moznosti izogiba diskriminaciji privede
tudi do doloc¢enih negativnih posledic, kot so stres, anksioznost, obcutki
nerazumevanja, osamljenosti in nezadovoljstva (Williamson, 1993). Neka-
teri posamezniki verjamejo, da ne morejo narediti nicesar, da bi preprecili
diskriminacijo na delovnem mestu, zato jo tolerirajo, kar predstavlja drugo
mozno strategijo soocanja z diskriminacijo (ignoriranje diskriminacije in
predsodkov, s katerimi se soo¢a posameznik na delovnem mestu) (Militello,
2015). Nasprotna tej je tretja strategija, izobrazevanje, z uporabo katere si
istospolno usmerjeni posamezniki prizadevajo poduciti sodelavce o uéin-
kih skodljivih predsodkov in stereotipov nanje. Badgett (2001) je v svoji
raziskavi ugotovil, da je posameznike, ki so se razkrili na delovnem mestu,
pogosto vodila teznja po ozaves¢anju sodelavcev o njihovem neprimernem
vedenju. Ta strategija predstavlja korist za posameznike, saj povecuje zave-
danje in so¢utje do LGBT-delavcev (Militello, 2015). Prinasa tudi koristi
na institucionalni ravni (Griffith in Hebl, 2002).

Pogosto so strategije soocanja, naslavljanja diskriminacije in poskusi po-
sameznikov premalo in so potrebne veéje spremembe. Koraki za zmanjse-
vanje tezav z diskriminacijo na delovnem mestu vkljucujejo tudi obliko-
vanje novih zakonov. V Sloveniji istospolno usmerjene posamezniki pred
diskriminacijo na delovhem mestu varuje nova zakonodaja o delovnih
razmerjih iz leta 2002 (Zakon o delovnih razmerjih, UL RS, st. 42/2000,
str. 4075). Zakon v 6. ¢lenu delodajalcu prepoveduje postaviti delojemalca
v neenakopraven polozaj zaradi njegove spolne usmerjenosti. Prepove-
dana je tudi neposredna in posredna diskriminacija na delovnhem mestu
zaradi spolne usmerjenosti, v primeru krsitve pa je breme na strani delo-
dajalca. Zakon med nedopustnimi razlogi za odpust z delovnega mesta
izrecno navaja tudi spolno usmerjenost.

Istospolno usmerjeni posamezniki so pogosto diskriminirana skupina
posameznikov na delovnem mestu, zato se nam je zdelo pomembno, da
v raziskavi prou¢imo njihova dozivljanja na delovnem mestu in oblike
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diskriminacije, ki jih morebiti doZivljajo. Zelele smo preveriti ugotovitve
preteklih raziskav o razkritju spolne usmerjenosti, dejavnikih, ki vplivajo
na razkritje, in morebitnih spremembah v odnosih med istospolno usmer-
jenim posameznikom in sodelavci po razkritju. Poleg tega nas je zanimalo
tudi, ali posamezniki na delovnem mestu dozivljajo diskriminacijo in ka-
ksne strategije uporabljajo za soo¢anje z njo. S pomodjo nasih rezultatov bi
lahko oblikovale priporo¢ila in nasvete za delodajalce in sodelavce istospol-
no usmerjenih oseb, prispevajo pa lahko tudi k boljsemu delu organizacij-
skega psihologa.

Na podlagi omenjenih raziskav smo postavile pet raziskovalnih vprasanj:

1. Aliseistospolno usmerjeni posamezniki razkrijejo vsem ali zgolj nekaterim?

2. Kateri dejavniki vplivajo na razkritje spolne usmerjenosti?

3. Alise odnosi po razkritju spremenijo?

4.V koliksni meri istospolno usmerjeni posamezniki obiutijo diskriminacijo
na delovnem mestu?

5. Alise z diskriminacijo soocajo aktivno ali pasivno?

Metoda

Udelezenci

V raziskavo je bilo vklju¢enih $est moskih in tri Zenske, starih med 23 in
31 let in s povprecno starostjo 27 let (M = 27,0; SD = 3,04). Pogoj za sode-
lovanje v raziskavi je bila istospolna usmerjenost in izkusnja z zaposlitvijo.
Trije posamezniki so zaposleni preko $tudentskega servisa, dva nezaposlena
(§tudenta) in $tirje redno zaposleni. Vsi udelezenci Zivijo v osrednjesloven-
ski regiji, delajo v mestu in so visokosolsko izobrazeni.

Pripomocki

V raziskavi smo uporabile polstrukturirani intervju, ki smo ga za namen
raziskave oblikovale same. Vprasanja smo sestavile na podlagi literature, v
pregled pa smo jih dale svetovalni delavki z drustva Legebitra. Iz osnov-
nega nabora vprasanj smo pripravile dve razli¢ici — za trenutno zaposlene
in trenutno nezaposlene oziroma tiste, ki so v postopku iskanja sluzbe. Na
zaletku intervjuja smo udeleZence vprasale po starosti, kako se opredelju-
jejo (npr. gej, lezbijka) in ali so trenutno zaposleni oziroma so bili in za
kaksno sluzbo gre/je slo (studentsko delo, redna zaposlitev, honorarno delo,
pripravnistvo). Vprasanja so se osredotocala na naslednja podrodja:
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*  Pocutje na delovnem mestu, klima in odnosi s sodelavci

*  Razkritje na delovnem mestu, odnosi s prvo osebo, ki se ji je posame-
znik razkril, koliko osebam se je posameznik razkril, odzivi oseb, od-
nosi z drugimi po razkritju, pomembnost razkritja na delovnem mestu
in ali je razkritje vplivalo na njegovo delo (npr. pogoje dela)

*  Zaznana diskriminacija na delovnem mestu in odziv posameznika na
diskriminatorno vedenje

a koncu smo vsakega udelezenca vprasale, ¢e smo kaksno pomembno
Na k kega udel prasale, kaksno p b
podrogje izpustile oziroma ali bi nam Zeleli o tematiki e kaj povedati.

Postopek

V namen pridobivanja udeleZencev smo se povezale s slovenskimi drustvi,
ki zdruzujejo LGBT-posameznike, vendar smo vecino stikov pridobile
prek vez in poznanstev. Nase znance in kolege smo povprasale, ali morda
poznajo koga, ki bi Zelel sodelovati v raziskavi. Nekaj kontaktov smo med
raziskavo dobile tudi od udelezencev. UdeleZencem smo poslale vabilo po
elektronski posti, vkljucevalo je predstavitev namena raziskave in izvajalk.
Vseh 15 udelezenceyv, s katerimi smo vzpostavili stik, se je odzvalo nasemu
povabilu, a so nekateri pred izvedbo intervjuja sodelovanje zaradi pomanj-
kanja ¢asa ali drugih dejavnikov zavrnili. Konéni vzorec je vkljuceval 9 oseb.

Intervjuje smo izvajale v dvojicah (vsaka je izvedla tri posamic¢ne intervjuje
z udelezencem) v obdobju od oktobra do decembra 2016. Z udelezenci
smo se vnaprej dogovorile za kraj intervjuja, pri ¢emer smo poskrbele, da v
prostoru ni bilo mote¢ih dejavnikov. Vsakega smo vprasale za dovoljenje, da
bi pogovor zvo¢no posnele, in pri tem poudarile, da bo posnetek uporabljen
zgolj v namen prepisa in takoj zatem izbrisan. Intervjuji so trajali razli¢no

dolgo (od 15 do 35 minut).

Podrobneje smo pregledale zapise intervjujev, skusale izlusciti glavne teme,
na katere se je besedilo nanasalo, in iskale poudarke. Nato smo odgovore
ponovno prebrale in oznacile klju¢ne dele, ki so zajemali pomembne infor-
macije. Oznacene dele besedila smo med seboj primerjale in jih razvrstile
v kategorije po podobnosti, saj smo iskale klju¢ne informacije. Podobnim
odgovorom smo dolocile skupne kategorije, ki smo jih po ponovnem branju
po potrebi preoblikovale ali dodale nove. Nato smo citate iz intervjujev raz-
vrstile v kategorije. Pregledale smo tudi, ali se katere kategorije ponavljajo
ali pa tako povezujejo, da bi jih morda lahko zdruzile v skupno kategorijo.
Iz citatov, ki jim nismo nasle podobnih, smo oblikovale novo kategorijo.
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Rezultati

Rezultate smo razdelile v tri vsebinske sklope, ki se povezujejo z nasimi
raziskovalnimi vprasanji: razkritje, diskriminacija in odnos. Na podlagi
odgovorov smo oblikovale modele, v katerih prikazujemo tudi podkate-
gorije. Pri posameznih podkategorijah smo navedle podroé¢ja odgovorov
udelezencev in pri odgovorih, ki so se pojavili veckrat, v oklepajih zapisale
tudi pogostost njihovega pojavljanja. Na podlagi odgovorov smo obliko-
vale $e dodatno kategorijo: Custva.

Razkritje istospolne usmerjenosti na delovnem mestu in razlogi zanj

S tem modelom smo Zelele odgovoriti na prvi dve raziskovalni vpra-
$anji o razkritju istospolno usmerjenih posameznikov in dejavnikih, ki
vplivajo na to. V modelu, ki je prikazan na sliki 1, lahko vidite, da smo
glavno kategorijo, tj. razkritje, razdelile v stiri podkategorije. Prva kate-
gorija je vpliv na razkritje, ki vkljucuje razloge, ki so vplivali na to, da je
posameznik razkril svojo spolno usmerjenost. Druga kategorija je po-
men razkritja, kamor smo vkljucile vse odgovore, povezane s tem, ali je
razkritje na delovnem mestu pomembno in potrebno ali ne. Zadnji dve
kategoriji se med seboj povezujeta in vkljucujeta to, komu in kako se je
posameznik razkril.

V intervjujih se je izkazalo, da se posamezniki ve¢inoma razkrijejo skoraj
vsem sodelavcem. Dve udelezenki sta povedali, da svoje spolne usmerjeno-
sti nista razkrili, eden pa je rekel, da se je razkril Ze na razgovoru, nato pa je
$ef povedal ostalim. Samo en udelezenec se je razkril zgolj enemu sodelav-
cu. Med tistimi, ki so se razkrili vsem ali skoraj vsem, jih je pet to zaupalo
slu¢ajno med pogovorom, eno udelezenko pa je sodelavka vprasala, ali je
istospolno usmerjena. Zgolj en udelezenec je porocal o tem, da se je razkril
namenoma, ker Zeli biti razumljen in sprejet.

O vplivih na razkritje pa si udelezenci niso bili tako enotni. Veliko jih je
omenilo, da je na razkritje vplival sklop dejavnikov. Trije so porocali, da so
na to vplivali dobri odnosi, dober kolektiv (»Vsi smo dobri prijatelji osebno
in se veliko pogovarjamo.«). Eden od dejavnikov, ki je vplival na sprejetje
odlo¢itve o razkritju, je bila dolzina zaposlitve. Dve udelezenki sta porocali,
da sta bili zaposleni krajsi ¢as in se jima ni zdelo smiselno, da bi se razkrili.
Druga udelezenka pa je rekla: »Ko gre za redno zaposlite, si bolj previden,
tipas, traja dlje casa.« Vendar udeleZenci kljub temu vec¢inoma menijo, da je
razkritje pomembno, saj vpliva na dobro pocutje, boljse odnose (»Zdi se mi
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zelo pomembno, tudi za odnose v sluzbi.«), veliko jih je poudarilo, da razkritje
pomembno vpliva na to, da se lahko pridruzi§ osebnim pogovorom (»Pro-
blem je, da ne mores povedati, kje si bil, kaj si pocel, kje si bil na dopustu, s kom
si Sel ven in take stvari.«).

Odnosi med istospolno usmerjeno osebo in njenimi sodelavci

Z drugim modelom odgovarjamo na tretje raziskovalno vprasanje o spre-
membi odnosov po razkritju. Na sliki 2 vidimo, da smo glavno kategori-
jo odnosov razdelile na odnos pred razkritjem in po njem ter kategorijo
vzdusje in okolje.

Sest udelezencev je porocalo, da se njihovi odnosi niso spremenili in so
njihovo razkritje vsi zelo dobro sprejeli (»Zelo sproséeno vzdusje, povezan
time«, » Zelo dobro so vsi sprejeli in nisem edina, ki ni strait«, »INi bilo nobenih
posebnih reakeij pri sodelaveih«). Dva udelezenca sta porocala o tem, da
je njuno istospolno usmerjenost dobro sprejel tudi sef (»Sefov odnos se
ni nic spremenil, zelo dobro se razumeva.«). Le eden izmed udelezencev je
porocal: »Mogoce so se drugace obnasali v tistem prvem obdobju, potem ne.«
Z odnosi smo ¢rtkano povezale tudi kategorijo vzdusje in okolje, kamor

ODNOS
Odnos pred Odnos po Vzdusje in
razkritjem razkritju okolje
*Zelo dobro (4) *Odnosi se niso spre- *Homofobija ni bila
* Kolektiv je bil v redu menili (6) sprejeta
* Dobro pocutje (2) * Dobro so sprejeli (2) * V podjetju je veliko
* Prijateljsko vzdusje * Odnos s sefom se ni istospolnih
spremenil (2) *Vecinoma moski
* Na zacetku malo
drugace

Slika 2. Kategorija odnosi med istospolno usmerjeno osebo in njenimi sodelavvci ter
njene podkategorije. Stevilke v oklepajih predstavijajo Stevilo udelezencev, ki so podali
tak odgovor
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smo vkljudile citate o delovnem okolju in vzdusju (»V tem podjetju nas je
veliko istospolno usmerjenih in glede tega imam kar sreco«, » Zanimivo, da
homofobija pri nas sploh ni bila sprejeta«, »Vecinoma smo moski).

Diskriminacija istospolno usmerjenih posameznikov na delovnem
mestu

S tretjim modelom (slika 3) smo Zelele odgovoriti na zadnji dve razisko-
valni vprasanji o ob¢utenju diskriminacije na delovhem mestu in nacinu
soo¢anja z njo. Glavno kategorijo smo poimenovale diskriminacija; ta se
deli na podkategorijo vrste, kamor smo vkljucile tako prikrite kot odkri-
te oblike diskriminacije, strategije, ki jih uporabljajo istospolno usmerjeni
posamezniki, ko se soo¢ajo z diskriminacijo (toleriranje, izobrazevanje in
»identifikacijo« oziroma vracanje), in razlike glede na spol.

Sest posameznikov je omenilo, da so na delovnem mestu zelo pogo-
ste Sale na temo istospolne usmerjenosti (» Veliko je tudi sal v narekova-
Jih«, »Nic hujsega, samo zelo neprimerne Sale«, »Slisim razne Sale<). Dva
udelezenca tega ne dojemata kot diskriminacijo in pri tem sodelujeta
(»Jaz sem zacel z zbijanjem sal.«). Eden izmed udelezencev je porocal o
tem, da zaradi istospolne usmerjenosti ne more napredovati. Nekateri
so omenili, da so se srecali tudi z izogibanjem, vendar je to redkejse
(»Veliko ljudi se obrne, ko te zagledajo.«). Ena udelezenka poroca, da je
veliko diskriminacije prikrite (»So vsi super fajn, a ko zapustim prostor,
njihovo mnenje o meni ni v redu.«) in popolnoma sprejemljive (»Spo/na
usmerjenost je Se vedno tabu, vse bolj se zapiramo in prihaja do nestrpnosti,
ki je na nek nacin dovoljena.«). Dva udelezenca sta porocala o tem, da so
pogoste kaksne besedne opazke (»Sodelavko sem slisal reci peder.«). Eden
izmed udeleZencev je porocal, da je slisal za »pozitivno diskriminacijo«:
»Obstajajo celo podjetja, ki iscejo geje, jih Zelijo zaposliti, da bi pokazali, da
so napredno misleci in dobri.« Trije udelezenci nasilja ali diskriminacije
na delovnem mestu ne zaznavajo.

Veéina udelezencev (5) diskriminacijo tolerira in ne stori nicesar. Eden iz-
med udelezencev meni, da ni potrebno reagirati, ker je neskodljiva. En ude-
leZenec $ale tolerira, ¢e prihajajo od avtoritete (»S Sefomn se ne bi Sel kregat.«).
Dva izmed udelezencev, ki $ale tolerirata, se tudi sama $alita ali se zasmejita
nazaj. Ena udelezenka je porocala: » Zmeraj jibh opozorim, mirim, skusam se
pogovoriti, ker ni potrebe, da si Zaljiv, bodi spostljiv.«
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Pojavlja se tudi nekaj razlik glede na spol (»Z Zensko se moski lazje poistove-
ti«, »Meni se je bilo laZje razkriti, ker sem Zenska«, »Geji si bolj pomagamo med
sabo, mrezenje je Cisto drugacno).

Custva

Pogosto so udelezenci med intervjujem povedali tudi, kaj so obcutili, zato
smo dodatno oblikovale model, v katerega smo vkljucile ¢ustva (slika 4).
Glede na odgovore smo jih razdelile na Custva, povezana z razkritjem, in
Custva, povezana z diskriminacijo. Med prvimi so se pojavljali citati: »Res
sem hvalezna, da so dobro reagirali«, »Bilo me je strah razkritja«, »Nisem se
hotel razkriti, da ne bi izgubil sluzbe«, med druge smo uvrstile naslednje:
»Res me je prizadelo, ko so me ignorirali«,o Eemer so porocali trije udelezenci.

CUSTVA

/\

Custva povezana Custva povezana
z razkritjem z diskriminacijo

*HvaleZznost, da so dobro * Zelo me je prizadelo (3)
reagirali

* Strah pred razkritjem

* Strah pred izgubo sluzbe

Slika 4. Kategorija éustva in njeni podkategoriji. Stevilke v oklepajih predstavijajo ste-
vilo udeleZencev, ki so podali tak odgovor

Razprava

Razkritje istospolne usmerjenosti na delovnem mestu in razlogi zanj

Ugotovile smo, da se je ve¢ kot polovica udelezencev s¢asoma razkrila
vsem ali vecini sodelavcev na delovnem mestu, kar se ne sklada s pred-
hodnimi ugotovitvami slovenskih in tujih raziskav. A. Svab in Kuhar
(2005) sta ugotovila, da se je zgolj 34 % oseb razkrilo vecini ali vsem
sodelavcem, 49 % pa ni povedalo nikomur ali zgolj nekaterim. V letos$nji
raziskavi sta avtorja (Kuhar in Svab, 2016) ugotovila, da 60 % istospolno
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usmerjenih posameznikov, ki so trenutno v delovnem razmerju, svoje
spolne usmerjenosti ni razkrilo. Tudi tuje raziskave kazejo, da vecina
spolne usmerjenosti na delovnem mestu ne razkrije. V raziskavi Ragins
in Cornwell (2001) se je 61,6 % istospolno usmerjenih posameznikov
razkrilo nekaterim sodelavcem, 26,7 % pa vsem. Omenjene ugotovitve
lahko povezemo z drugim raziskovalnim vprasanjem, s katerim smo raz-
iskovale dejavnike, ki vplivajo na razkritje spolne usmerjenosti na delov-
nem mestu. Raziskave kazejo, da na odlocitev o razkritju vpliva ocena
okolja (ali se osebe pocutijo varne in zailitene), pri tem pa jih lahko od
razkritja odvrne opazovanje diskriminatornega vedenja do drugih isto-
spolno usmerjenih oseb (Evans, 2007).

Izsledki nase raziskave morda odrazajo znacilnosti vzorca, saj je vecina
udelezencev porocala, da so zaposleni v majhnem kolektivu, se s sodelavci
precej pogovarjajo in so z njimi v dobrih odnosih. To je lahko vplivalo na
ugotovitev, da je vecina spolno usmerjenost na delovnem mestu razkrila,
saj avtorji (Svab in Kuhar, 2005) ugotavljajo, da se osebe razkrijejo po-
sameznikom, s katerimi imajo dobre in prijateljske odnose ter od kate-
rih pricakujejo pozitiven odziv. Eden izmed udeleZencev pa se je razkril
sodelaveu: »Meni je Sel na Zivce sodelavec, ki je razlagal nekaj o Zenskah in
sem mu moral razlogiti, da nisem zainteresiran.« Predpostavljanje hetero-
seksualnosti sodelavca nakazuje na to, da je v delovnem okolju prisotna
heteronormativnost (Wilton, 2002), kar lahko vpliva na to, da posame-
zniki ne razkrijejo svoje spolne usmerjenosti (Waldo, 1999). Udelezenki,
ki se na delovnem mestu nista razkrili, sta opravljali zacasno $tudentsko
delo, kar je lahko vplivalo na to, da spolne usmerjenosti nista razkrili, saj
so tudi drugi udelezenci poudarili pomembnost dlje ¢asa trajajo¢ih odno-
sov za razkritje. Omenjene ugotovitve se skladajo z nacinom razkritja, saj
je vecina udeleZencev to storila slu¢ajno, med vsakdanjim pogovorom, le
en izmed njih namenoma. Predpostavljanje heteroseksualnosti sodelav-
ca nakazuje na to, da je v delovnem okolju prisotna heteronormativnost
(Wilton, 2002), kar lahko vpliva na to, da posamezniki ne razkrijejo svoje
spolne usmerjenosti (Waldo, 1999).

Vecina udelezencev meni, da je razkritje spolne usmerjenosti na delovnem
mestu pomembno. Omenili so predvsem socialni vidik razkritja, saj pri-
speva k dobrim odnosom med zaposlenimi. To se sklada z ugotovitvami,
da so razkriti posamezniki bolj sprejeti med sodelavci in z njihove strani
zaznavajo ve¢ podpore (Day in Schoenrade, 1997). Eden izmed udele-
zencev je mnenja, da bi morali spodbujati razkritje istospolno usmerjenih
posameznikov. Poudaril je, da lahko razkritje ter s tem osebni pogovori v
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sluzbi vplivajo na boljse delo, kar kazejo tudi raziskave (Day in Schoenrade,
1997). Eden od udelezencev je omenil, da je pomembno, da se posamezniki
razkrijejo, ko se pocutijo varne.

Odnosi med istospolno usmerjeno osebo in njenimi sodelavci pred
razkritjem in po njem

Zelele smo ugotoviti, ali se odnosi na delovnem mestu po razkritju spreme-
nijo. Ve¢ina udelezencev je porocala o dobrem odnosu tako pred razkritjem
kot po njem in niso zaznali ve¢jih sprememb. Udelezenec, ki se je nadre-
jenemu razkril na razgovoru, je nekaj ¢asa po razkritju cutil zadrzanost s
strani sodelavcev, kar pa je lahko posledica tega, da je sodelavce o njegovi
spolni usmerjenosti seznanil nadrejeni. Le eden izmed udelezencev je po
razkritju dozivel negativen odziv, saj mu je sodelavec povedal, da tega ne
razume. Kljub temu se odnos med zaposlenima ni spremenil in do sovra-
zZnosti ni prislo.

Diskriminacija, ki jo istospolno usmerjeni posamezniki dozivljajo na
delovnem mestu

Zanimalo nas je, v kolik$ni meri istospolno usmerjeni posamezniki ob¢u-
tijo diskriminacijo na delovnem mestu in v kaksni obliki se ta kaze. Tuje
raziskave kazejo, da se istospolno usmerjeni posamezniki po razkritju po-
gosto srecujejo z diskriminacijo na delovnem mestu (Evans, 2007; Priola
idr., 2014), kar lahko posledi¢no vpliva tudi na prikrivanje spolne usmerje-
nosti. Ugotovile smo, da udeleZenci ve¢inoma niso zaznali odkritih (na pri-
mer opazk ali izogibanja), ampak bolj prikrite oblike diskriminacije (ale,
komentarji, primerjanje), najpogosteje s strani sodelavcev. Slednje se sklada
z ugotovitvami, da vecina diskriminacije na delovnem mestu izhaja iz od-

nosov med sodelavci (Svab in Kuhar, 2016).

Najpogostejsa oblika diskriminacije so Sale sodelavcev. Eden izmed ude-
lezencev je povedal, da se tudi ob bolj neprimernih $alah o gejih pocuti
domace in mu dajejo obcutek, da sodelavci njegovo spolno usmerjenost
sprejemajo. Ceprav 3ale lahko delujejo precej nedolzno, pa se vecini udele-
zencem niso zdele zabavne. Nekaj jih je porocalo, da jih prizadenejo, eden
pa je poudaril, da so sale vplivale na to, da se ne bi razkril vsem sodelavcem.
Raziskave (Priola idr., 2014) kazejo, da lahko tudi manj opazne oblike dis-
kriminacije moé¢no vplivajo na posameznikovo psihi¢no blagostanje in bi
jim morali posvetiti pozornost ter se truditi za njihovo odpravo.
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Soocanje z diskriminacijo na delovnem mestu

Zelele smo ugotoviti, kako se istospolno usmerjeni posamezniki soocajo z
diskriminacijo na delovnem mestu. Dve udelezenki svojo spolno usmerje-
nost skrivata, vsi moski udelezenci pa so se do neke mere razkrili. Militello
(2015) je navedel, da je strategija skrivanja spolne usmerjenosti v vedji meri
znacilna za moske, ki naj bi se bolj bali stigme in nasilja zaradi razkritja,
vendar razlik med spoloma zaradi majhnega vzorca nismo ugotavljale. Pre-
cej udelezencev diskriminacijo tolerira (ena izmed udelezZenk je na primer
povedala, da »vsake neumnosti, ki jo pove ¢lovek, ne more§ vzeti resno«),
kar se sklada z ugotovitvami Militella. Manj pogosto so udelezenci nava-
jali, da se skusajo ob zaznavi nestrpnosti z osebo pogovoriti o skodljivih
posledicah takih dejanj, kar po Militellu povecuje zavedanje in socutje do
LGBT-posameznikov.

Custva ob razkritju in diskriminaciji

Udelezenci ob razkritju dozivljajo razli¢na ¢ustva. Ob sprejemanju s strani
sodelavcev ve¢inoma dozZivljajo pozitivna Custva, sreco in obcutek hvale-
Znosti, ko drugi pozitivno reagirajo na »novico«. Eden od udelezencev je
omenil neracionalen strah pred razkritjem, ki je prisoten pri mnogih isto-
spolno usmerjenih posameznikih, kar se sklada tudi z raziskavami, ki ka-
zejo, da homoseksualni posamezniki dozivljajo veliko strahu in stresa pred
moznostjo razkritja (Evans, 2007).

Omejitve raziskave

Podatki v nasi raziskavi so bili pridobljeni na majhnem vzorcu, ki je bil
zaradi dolo¢enega kraja zbiranja podatkov oblikovan priloznostno, saj smo
v raziskavo zajele tiste posameznike, ki so privolili v sodelovanje in so iz-
polnjevali pogoje za vkljucitev. UdeleZenci vecinoma Zivijo v Ljubljani in
njeni okolici ter so zaposleni v urbanem okolju. Zaradi nastetih razlogov je
pri interpretaciji rezultatov potrebna dolocena mera previdnosti in ugoto-
vitev ne moremo posplosevati na celotno populacijo ciljne skupine, ki se z
vzorcem ne ujema v dolocenih znacilnostih. Nase ugotovitve imajo ome-
jeno zunanjo veljavnost, saj bi morda prisle do druga¢nih zakljuckov, ¢e bi
podatke pridobile v drugem okolju (na primer &e bi podatke pridobivale po

razli¢nih regijah in na podezelju).

Ker smo se lotile raziskovanja z vidika udelezencev, smo dobile precej su-
bjektivne odgovore. Z vkljuditvijo vecjega stevila udelezencev bi dosegle
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vedjo objektivnost, veljavnost in kakovost raziskave, kar je tudi nas predlog
za nadaljnje raziskovanje na tem podro¢ju. Ena izmed omejitev kvalitativne
raziskave pa je tudi, da lahko raziskovalec vpliva na studijo, vendar pa smo
povecale zanesljivost ugotovitev s tem, da smo rezultate analizirale vse tri
izvajalke raziskave.

V prihodnje bi bilo koristno podrobneje raziskati, s katerimi prikritimi
oblikami diskriminacije se istospolno usmerjeni posamezniki soo¢ajo na
delovnem mestu in na kaksSen nacin te vplivajo nanje. Obravnavano te-
matiko bi bilo zanimivo in potrebno raziskati tudi z vidika sodelavcev in
delodajalcev. Rezultati bi lahko ponudili drugacen pogled in odgovore na
to, zakaj je delovno mesto $e vedno do dolo¢ene mere heteronormativno,
kje posamezniki vidijo zadrzke ali stereotipe do istospolno usmerjenih po-
sameznikov in kako lahko te zmanj$amo oziroma odpravimo.

Zakljucek in priporoc¢ila delodajalcem

V raziskavi smo ugotovile, da je vecina udelezZencev na delovnhem mestu
razkrila svojo spolno usmerjenost. Vecina se je razkrila tistim sodelavcem,
s katerimi so bili v prijateljskih odnosih in so se z njimi ve¢ pogovarja-
li, scasoma pa skoraj vsem sodelavcem. Odnosi se po razkritju vecinoma
niso spremenili. Te zaklju¢ke lahko uporabimo pri zaposlovanju istospol-
no usmerjenih posameznikov, kariernem svetovanju, delu organizacijskega
psihologa in svetovanju podjetjem, ki se soocajo s problemom diskrimina-
cije do istospolno usmerjenih posameznikov.

V organizacijah je pomembna vzpostavitev pozitivne organizacijske kli-
me, zaupanja med sodelavci in varnega okolja, zato bi lahko bile ugoto-
vitve naSe raziskave smernice za vodstvo. Pri zaposlovanju bi na podlagi
ugotovitev lahko oblikovali tudi bolj primerna vprasanja. Navajamo ne-
kaj priporo¢il delodajalcem, kako premagovati in preprecevati diskrimi-
nacijo do istospolno usmerjenih posameznikov na delovnem mestu:

1. Delodajalci naj bodo pozorni na zaposlene (se bolj pogosto pozani-
majo o njihovi vkljucenosti in po¢utju na delovnem mestu), ki so raz-
krili svojo spolno usmerjenost, saj ti v¢asih naletijo na neodobravanje
s strani sodelavcev, kar lahko povzro¢i neugodje in slabse sodelovanje
med sodelavci. Potrebno je, da spodbujajo zaupanje (npr. z uvedbo
timskega dela ali team buildinga z namenom izboljsanja odnosov
med zaposlenimi).
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2. Ce se nekdo razkrije na razgovoru, lahko sklepamo, da posameznik
tega ne zeli skrivati. V takih situacijah je pomembno, da posameznika
delodajalci ne zavrnejo in poskrbijo, da ne bo diskriminiran na delov-
nem mestu.

3. Zelo pomembna je neposredna komunikacija med istospolno usmer-
jenim zaposlenim in sodelavci/nadrejenimi, npr. ob neformalnem
druzenju (ob kavi ali kosilu). Ce to ni del organizacijske kulture, se
druzenje in dogodki lahko spodbujajo s strani vodstva, saj lahko pri-
pomorejo k zmanjsevanju stereotipov in predsodkov.

4. Delodajalec naj se trudi informirati zaposlene in istospolno usmer-
jene posameznike o njihovih pravicah. Najbolj primerni nacini so iz-
razanje tolerantnega odnosa do istospolno usmerjenih posameznikov
in porocanje na internih sestankih. Izvajajo se lahko tudi akcije, ki so
namenjene informiranju celotnega kolektiva o tem, da homofobno
ozradje v organizaciji ni zazeleno.

5. Spodbujanje organizacij, da v splosne pravilnike in kodekse vnesejo
informacijo o prepovedi homofobnega obnasanja.
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Pogled delodajalcev v slovenskih invalidskih

podjetjih na zaposlovanje invalidov

Karin Grguric, Kaja Meb in Katarina Menoni

Eno kljucnih vlog pri zaposlovanju invalidov v Sloveniji imajo invalidska
podjetja, v katerih je bilo leta 2015 zaposlenih 17 % invalidov. Po zakonodaji
so vsa slovenska podjetja obvezana k izpolnjevanju kvote, torej zaposlovanju
dolocenega odstotka invalidov. Poxnamo pa tudi invalidska podjetja, v kate-
rih mora biti zaposlenih najmanj 50 % invalidov. V invalidskih podjetjih je
zaposlenih veliko razlicnih invalidov, ki imajo razlicne vrste tezav pri vstopu
na trg dela. Trenutno v Sloveniji poteka Akcijski program za invalide, ki skrbi,
da bo Zivijenje in zaposlovanje invalidov laZje. V raziskavo smo vkljucile 12
organizacij, od tega je 11 invalidskih podjetij, ena organizacija pa zaposlitveni
center. Uporabile smo strukturirani intervju 2 vnaprej dolocenimi vprasanji od-
prtega tipa, ki smo jib oblikovale same. V intervjuju so sodelovali predstavniki
teh organizacij, od tega devet zaposlenih v kadrovski sluzbi in trije direktoryi.
Ugotovile smo, da delodajalci vidijo precej prednosti v zaposlovanju invalidov,
saj so ti zelo motivirani za delo, prijazni in z veseljem hodijo na delo.

Zaposlenost dviguje samozavest individulanih oseb. Za zaposlitev invalida je
po navadi potrebna prilagoditev delovnega mesta in vcasih tudi dodatna uspo-
sabljanja ali prekvalifikacije delavca. Se vedno pa so invalidska podjetja v veliki
meri odvisna od subvencij drzave, saj so sama tezko konkurencna na trgu. So-
dobna praksa zagovarja inkluzivno zaposlovanje invalidov na odprtem trgu,
kjer se jih ne locuje od ostalih zaposlenih. V Sloveniji je to véasih Se vedno tezko,
ceprav delodajalci opazajo poxitivne spremembe od uvedbe kvotnega sistema.
Delodajalci si Zelijo, da bi drZava se bolj pomagala invalidom in tudi poskrbela
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za vecje oxavescanje javnosti. Predvsem pa poudarjajo, da na invalide ne sme-
mo gledati kot na ljudi, ki imajo teZave pri delu, ampak moramo videti njihove
mocne tocke in prednosti ter le-te izkoristiti.

Uvod

Invalidne osebe so skupina, ki je v vsakdanjem zivljenju pogosto diskri-
minirana in do diskriminacije prihaja tudi pri zaposlovanju. Po ocenah je

ocenah od 12 do 13 % (Akcijski program za invalide 2014-2021, b. d.).
V vecini primerov se raziskave ukvarjajo s pogledom invalidov na njihovo
zaposlovanje, zato smo se odlocile preveriti Se pogled delodajalcev, ki je
pogosto spregledan. Zanimalo nas je, kje delodajalci vidijo prednosti in
slabosti zaposlovanja invalidov ter v kolik$ni meri so seznanjeni s po-
trebnimi prilagoditvami in moznostmi zaposlovanja invalidov. Invalidi
namre¢ predstavljajo 15 % vseh brezposelnih oseb v Sloveniji. Raziskale
smo tudi klju¢ne stvari, ki delodajalce prepricajo ali odvrnejo od tega, da
zaposlijo invalida.

Invalidne osebe so tista rizi¢na skupina, ki ima najmanjSe moznosti za zapo-
slitev, saj so v o¢eh delodajalca videti nezanesljivi, v vecini primerov morajo
delodajalci prilagoditi delovno mesto potrebam posameznika, potrebno je
dodatno uvajanje, kar prinese dodatne materialne stroske, vseskozi jim je
treba posvecati ve¢ pozornosti (Drobni¢, 1992). Drobni¢ (2001) omenja,
da delodajalci pogosto verjamejo, da so invalidi obi¢ajno premalo prilago-
dljivi, u¢inkoviti in vztrajni. Obenem so prepricani, da omejitev delovnih
zmoznosti invalidov delodajalcem pogosto prinasa organizacijske tezave,
ker invalide tezko prerazporejajo z zamisljenim kadrovskim nacértom ter
hkrati zadostijo vsem omejitvam, ki jih ima posamezna invalidna oseba.
Ravno zato invalidi opravljajo delo na slabse placanih delovnih mestih,
dela so enostavna in nezahtevna. Empiri¢ne raziskave potrjujejo ta dejstva
(Ursi¢ in Drobnig, 1995). Po podatkih raziskave v Sloveniji iz leta 1985
opravljajo invalidi predvsem klasi¢na invalidska dela (vrtnar, snazilka, te-
lefonist), razli¢na dela v skladi¢ih (manipulant, pomocénik, skladis¢nik) in
pomozna dela (asistent stroja, pomo¢nik vrtalca) (Ursi¢ in Drobni¢, 1995).
Invalidi obicajno dosegajo niZjo izobrazbo, zaradi ¢esar imajo manjse mo-
znosti pri iskanju zaposlitve, tezje napredujejo in hitreje izgubijo sluzbo. Z
vidika samostojnosti invalidov pa sta njihova izobrazba in zaposlitev kljuc-
nega socialno-ekonomskega pomena. Zaradi vsega nastetega so invalidi na
trgu delovne sile v slabsem polozaju in tezje dobijo sluzbo, zanje je ravno
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delovno mesto klju¢nega pomena, da sami sebe zaznajo kot vredne dela in

se opolnomocdijo (Akcijski program za invalide 2014-2021, b. d.). Zakon

o invalidskem in pokojninskem zavarovanju — ZPIZ-1 (Uradni list RS, st.

109/2006) razlikuje med tremi kategorijami invalidnosti:

* I kategorija: ¢e zavarovanec ni ve¢ zmozen opravljati organiziranega
pridobitnega dela ali e je pri njem podana poklicna invalidnost, nima
pa vec preostale delovne zmoznosti;

» II kategorija: ¢e je zavarovanceva delovna zmoznost za njegov poklic
zmanjsana za 50 % ali ve¢;

»  III kategorija: ¢e zavarovanec s predhodno poklicno rehabilitacijo ali
brez nje ni ve¢ zmozZen za delo s polnim delovnim ¢asom, lahko pa
opravlja dolo¢eno delo vsaj s polovi¢nim delovnim ¢asom oziroma
¢e je zavarovanceva delovna zmoznost za njegov poklic zmanjsana za
manj kot 50 % ali ¢e zavarovanec $e lahko dela v svojem poklicu s
polnim delovnim ¢asom, vendar pa ni zmozen za delo na delovnem
mestu, na katerega je razporejen.

Invalidska podjetja (tudi IP) so, zaradi zagotavljanja delovnih mest za in-
valide, gospodarske druzbe posebnega pomena. Predstavljajo vrsto socialne
ekonomije in so ena redkih moznosti zaposlovanja invalidov. V' Sloveniji
imamo dolgo zgodovino invalidskih podjetij; prve oblike izobrazevanja in
zaposlovanja invalidov so se pojavile v petdesetih letih, leta 1963 je bilo
takih zavodov 23. Leta 1976 je bil sprejet prvi Zakon o usposabljanju in
zaposlovanju invalidnih oseb. Po tem zakonu so takratne delavnice postale
organizacije zadruznega dela. V njih so se zaposlovali in usposabljali naj-
teji invalidi (Sustarsi¢, Brumni¢-Smrekar in Sauperl Fridau, b. d.). Inva-
lidske delavnice so se obdrzale do leta 1988, ko so se, z uveljavitvijo Zakona
o podjetjih, preoblikovale v invalidska podjetja. Od leta 1988, ko smo imeli
v Sloveniji 11 invalidskih podjetij, in do konca leta 2009 je njihovo stevilo
poraslo na 166. Hkrati, z rastjo $tevila invalidskih podjetij je raslo tudi Ste-
vilo zaposlenih, predvsem invalidov.

Podatki Ministrstva za delo, druZino, socialne zadeve in enake moZnosti
kazejo, da je bilo konec leta 2009 v invalidskih podjetjih zaposlenih 13.278
oseb, od tega 5.708 invalidov. Invalidska podjetja so usmerjena predvsem
v usposabljanje invalidov in njihov poklicni razvoj ter imajo velik druzbeni
in socialni pomen. Delezna so mnogih spodbud; ne placujejo prispevkov
za invalidsko in pokojninsko zavarovanje, ne placujejo davka od dobicka
pravnih oseb, opro$¢ena so tudi davka na izpla¢ane place, upravicena so do
subvencij za place invalidov ter prejemajo mnogo drugih denarnih pomoci
za investicije in razvoj (Sever Bozeglav, 2009). Vecina invalidskih podjetij
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v Sloveniji je v lasti gospodarskih druzb in po vecini gre za héerinska pod-
jetja, ki za mati¢no podjetje opravljajo le eno fazo delovnega procesa. Dela,
ki se opravljajo v invalidskih podjetjih, so ve¢inoma nezahtevna, monotona
in utrujajoca ter pogosto slabsa dela, npr. dela za teko¢im trakom, kjer ni
potrebno usposabljanje in privajanje (Sever Bozeglav, 2009).

Prilagoditve delovnih mest za invalide so lahko zelo razli¢ne, v ameriski

raziskavi (Iyer in Mayling, 2015) navajajo najpogostejse:

*  prilagajanje gradiva za usposabljanje (npr. Braillova pisava za slepe);

*  omogocanje moznosti mentorstva (pri uenju in opravljanju delovnih
dolznosti);

*  spreminjanje oziroma nakup posebne opreme, naprav (npr. prilagodi-
tev vidine mize);

*  spreminjanje politik ali predpisov na delovnem mestu (npr. blagajniku,
ki ima tezave s hrbtom, dovoliti uporabo stola);

prilagajanje delovnega ¢asa (ure prihoda, odhoda, odmori);

*  zagotavljanje usposobljenih bralcev in tolmacev (za npr.slepe ali gluhe);

*  prestrukturiranje dela;

*  prilagojeno placilo odsotnosti z dela;

*  premestitev na drugo delovno mesto, ko oseba zaradi invalidnosti ni
ve¢ zmozna opravljati trenutnega dela;

* delo od doma.

V Aziji sta Heera in Devi (2016) naredila metaanalizo $tevilnih $tudij, ki so
se ukvarjale z oceno perspektive delodajalca na invalidne osebe. Ugotovila
sta, da poudarjajo predvsem stereotipe, ki kazejo, da imajo delodajalci pred-
sodke in negativen odnos do invalidnih oseb ter da jih niso pripravljeni za-
poslovati in integrirati (Chima, 2001; Gustafsson idr., 2013; Harcourt idr.,
2005; Kang, 2013; Robert in Harlan, 2006, v: Heera in Devi, 2016). Velik
poudarek je na pomembnosti preteklih izkusenj z invalidnimi osebami, ki
naj bi pozitivno vplivale na odlocitev delodajalcev za zaposlovanje invalidov.
Delodajalcem, ki imajo pozitivne izku$nje z invalidnimi osebami, se zdi lazje
integrirati invalidne osebe in se jim prilagoditi (Gilbride idr., 2003; Popo-
vich idr., 2003, v: Heera in Devi, 2016). Pretekle izku$nje zmanjsujejo skrbi
in strah delodajalcev (Diksa in Rogers, 1996, v: Heera in Devi, 2016), prav
tako pa lahko pomagajo pri zmanjsevanju stigme in negativnih stereotipov
do invalidnih oseb (Zissi idr., 2007, v: Heera in Devi, 2016).

Perspektiva delodajalca naj bi bila odvisna tudi od tipa invalidnosti; de-
lodajalci naj bi zaznavali telesno ali dusevno manj razvite osebe kot manj

zaposljive (Harcourt idr., 2005, v: Heera in Devi, 2016). Na to bi lahko
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vplivalo nezadostno znanje, ki ga imajo o njihovih prilagoditvah in zah-
tevah za uspesno vkljucitev na delovno mesto (Colella, 2001, v: Heera in
Devi, 2016). Avtorja ugotavljata tudi, da nekateri delodajalci zaznavajo in-
validne osebe kot manj produktivne (Bengisu in Balta, 2011; Harcourt idr.,
2005, v: Heera in Devi, 2016), do njih imajo stereotipen odnos, skrbijo jih
absentizem, bolniska odsotnost in odsotnost zaradi zdravnigkih pregledov
v povezavi z niZjo delovno ucinkovitostjo.

Na drugi strani pa Stevilne $tudije ugotavljajo, da delodajalci ne diskrimi-
nirajo med kvalificiranimi invalidnimi osebami (Kang, 2013, v: Heera in
Devi, 2016) in da zaradi mocne predanosti in volje produktivnost inva-
lidnih oseb s ¢asom narasca (Bengisu in Balta, 2011, v: Heera in Devi,
2016). Delodajalci so naklonjeni zaposlovanju invalidov, vendar za rutinska
in monotona dela in ne za delovna mesta, ki zahtevajo razvoj kariere (Gu-
stafsson idr., 2013, v: Heera in Devi, 2016). Vkljuevanju invalidnih oseb
so naklonjeni tudi zaradi osebnih koristi, npr. promocije pozitivne javne
podobe in podpirajocega delovnega okolja (Kulkarni in Valk, 2010, v: He-
era in Devi, 2016).

Zavod invalidskih podjetij Slovenije (Sustarsi¢ idr., b. d.) je opravil analizo
prednosti in slabosti ter priloznosti in nevarnosti za vpogled v poslovno
in razvojno situacijo invalidskih podjetij. Kot prednosti navajajo, da so in-
validska podjetja nenadomestljiva in najbolj obsezna oblika zaposlovanja
invalidov, teritorialno razporejena po celotni Sloveniji, da je zakonodaja ce-
lovita in stabilna ter da imamo zanje sistem drzavnih pomo¢i. Kakovostna
je socialna varnost zaposlenih invalidov. Invalidska podjetja se zdruzujejo v
interesno zdruzenje, kar tudi navajajo kot prednost.

Kot pomanjkljivosti navajajo, da ni integralne drzavne politike o usposa-
bljanju in zaposlovanju invalidov, ni kratkoro¢ne in dolgoro¢ne strategije
na podro¢ju poslovanja invalidskih podjetij, pogoste pa so tudi spremembe
pogojev gospodarjenja v invalidskih podjetjih. V' Sloveniji tudi ni namen-
skega sklada nepovratnih sredstev za investicije, Projektni svet za vprasanja
usposabljanja in zaposlovanja invalidov na Ministrstvu za delo, druZino, so-
cialne zadeve in enake moznosti ne deluje, slaba je tudi odzivnost pristojnih
drzavnih organov, kadar pride do nepravilnosti.

Kot priloZnosti navajajo tehnoloski razvoj in nove tehnologije, stalno izo-
brazevanje strokovnih delavcev in menedzerjev, pridobivanje nepovratnih
evropskih sredstev, razvoj kompetenc (jeziki, ratunalniska pismenost ...).
Prav tako kot prednost vidijo uveljavljanje znamk invalidskih podjetij, po-
slovno povezovanje med njimi, povezovanje z izobrazevalnimi institucijami
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in ve¢ ukrepov aktivne politike pri ciljnem zaposlovanju invalidov. Kot ne-
varnosti pa navajajo administrativne ovire in vpliv zunanjih dejavnikov,
ki povecajo ranljivost invalidskih podjetij (konkurenca, visoki stroski ...).
Nizka je tudi izobrazba invalidov, s staranjem se pri invalidih pojavlja ce-
dalje ve¢ tezav. Nevarnosti so tudi slab sloves invalidskih podjetij (neeti¢na
ravnanja, izigravanje zakonodaje ...), zapleten prehod invalidov iz inva-
lidskih podjetij v obi¢ajno delovno okolje in predolgi postopki ZPIZ pri

izdajanju mnenj o ustreznih delovnih mestih za delovne invalide.

Zakonodaja na podrocju zaposlovanja invalidov

Pri zaposlovanju invalidov velja Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in za-
poslovanju invalidov — ZZRZI (Uradni list RS, §t. 87/2011), ki je bil leta
2011 spremenjen in dopolnjen. Veljata tudi Zakon o izenacevanju mozno-
sti invalidov (Uradni list RS, §t. 94/2010) in Zakon o pokojninskem in
invalidskem zavarovanju. Izvaja se tudi projekt "ZMOREMO' za spodbu-
janje enakosti in preprecevanje diskriminacije invalidov. Osnovni namen
projekta je prispevati k ve¢jemu spostovanju ¢lovekovih pravic in dostojan-
stva invalidov. Projekt bo pripomogel k uresni¢evanju dolo¢b Konvencije
o pravicah invalidov, ki jo je Slovenija ratificirala v letu 2008. Prispeval
bo tudi k uresnicevanju ciljev Akcijskega programa za invalide 2014-2021
in Evropske strategije o invalidnosti za obdobje 2010-2020; obnovljena
zaveza za Evropo brez ovir na nacionalnem in lokalnem nivoju v vsako-
dnevnem, konkretnem Zivljenju invalidov v Sloveniji (Ministrstvo za delo,
druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2017).

Prav tako trenutno tece Akcijski program za invalide 2014-2021, njegov
predhodnik je bil Akcijski program za invalide 2007-2013. Namen progra-
ma je spodbujati, varovati in zagotavljati polnopravno in enakovredno uzi-
vanje ¢lovekovih pravic invalidov ter spodbujati spostovanje njihovega do-
stojanstva (Sustarsi¢ idr., b. d.). Akcijski program za invalide (b. d.) sestavlja
13 ciljev: ozave$canje in informiranje, bivanje in vklju¢evanje, dostopnost,
vzgoja in izobrazevanje, delo in zaposlovanje, finan¢no-socialna varnost,
zdravje in zdravstveno varstvo, kulturno udejstvovanje, $port in prostocasne
dejavnosti, versko in duhovno Zivljenje, samoorganiziranje invalidov, nasilje
in diskriminacija, staranje z invalidnostjo. Peti cilj, delo in zaposlovanje,
zajema ukrepe, kot so: poenotenje meril in postopkov pri ugotavljanju po-
sebnih potreb, zagotovitev podpornega sistema, ki bo v pomo¢ delodajal-
cem, ki zaposlujejo invalide, izbolj$anje zaposljivosti zaposlenih invalidov,
vkljuéitev vseh brezposelnih invalidov v eno od aktivnih oblik obravnave,
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zagotavljanje mrezZe strokovne podpore za izvajanje zaposlitvene rehabilita-
cije, vzpostavljanje sistema, ki bo omogocal prehod invalida iz statusa uzi-
valca socialnih pravic v status iskalca zaposlitve ali zaposlene osebe in nazaj.

Prav tako v Sloveniji velja kvotni sistem, ki je opredeljen v 62. ¢lenu Za-
kona o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov. Zakon dolo¢a
dolznost zaposlovanja invalidov za vse delodajalce, ki imajo najmanj 20 za-
poslenih. Prav tako pa v 64. ¢lenu zakon dolo¢a tudi moznost nadomestne
izpolnitve kvote, in sicer s sklenitvijo pogodbe o poslovnem sodelovanju z
invalidskim podjetjem ali zaposlitvenim centrom (Sustarsic idr., b. d.).

Z raziskavo Zelimo pridobiti vpogled v zaposlovanje invalidov v Sloveniji.
Osredotocile smo se na delodajalce, saj nas zanima, kje vidijo prednosti in
slabosti zaposlovanja invalidov, kako prilagajajo delovna mesta za invalide
in kaksna priporocila imajo za delo z njimi. Na ta nacin bi lahko dobili
boljsi vpogled v to, kako lahko izbolj$amo zaposljivost te ranljive skupine.
Boljsi vpogled lahko nudimo tudi drugim podjetjem, ki se morda odlo¢ajo
za zaposlovanje invalidov ali za uveljavljanje kvotnega sistema. Nasa razi-
skava bo lahko v pomo¢ tudi podjetjem, ki se odlo¢ajo, da se podajo na pot
invalidskega podjetja, saj bomo predstavile prednosti in slabosti zaposlova-
nja invalidov. Raziskava nam bo tako omogocila izlusciti splosne smernice
in napotke pri zaposlovanju invalidov za delodajalce in organizacije. Hkrati
lahko 7z raziskovanjem te ranljive skupine na trgu dela ozaves¢amo tudi
§irSo javnost in krepimo socialni ¢ut.

Nase raziskovalno vprasanje je, kako delodajalci v Sloveniji gledajo na za-
poslovanje invalidov. Ali vidijo ve¢ prednosti ali slabosti zaposlovanja in-
validov? Zanima nas tudi pogled na zakonodajo z njihove strani, ali je ta
ustrezna. V raziskavi se sprasujemo tudi, kako je s prilagajanjem delovnih
mest posameznim invalidom in kaksne tezave to predstavlja delodajalcem.

Metoda

Udelezenci

Udelezenci so bili delodajalci v organizacijah s statusom invalidskega pod-
jetja. V stik smo poskusale stopiti s 35 organizacijami iz razli¢nih regij, po-
vabilu se je odzvalo 12 organizacij iz primorske, osrednjeslovenske in $ta-
jerske regije. Ena od organizacij ima status zaposlitvenega centra. Na nasa
vpraganja so odgovarjali ve¢inoma zaposleni v kadrovskih sluzbah, preostali
intervjuvanci so bili direktorja in v. d. direktorja organizacij.
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Pripomocki

Pri raziskovanju smo uporabile metodo strukturiranega intervjuja, ki smo

ga na podlagi proucene literature oblikovale same. Zajemal je naslednja

vprasanja:

»  Koliko invalidov zaposlujete?

o Kakine invalide zaposlujete (kaksen tip)?

»  Kaksne so po vasem mnenju razlike na podrocju dela pri razlicnih vrstah
invalidov?

»  Zakay ste se odlocili za zaposlovanje invalidov, oziroma da boste invalidsko
podjetje? Kaksno je vase poslanstvo?

*  Kaj so po vasem mnenju splosne prednosti zaposlovanja invalidov?

»  Kaj vidite kot slabosti zaposlovanja invalidov?

o Kako je s prilagajanjem delovnih mest?

»  Kaksne so na splosno prilagoditve delovnih mest? Kaksne so posebne prila-
goditve za doloceno invalidnost?

»  Kje pridobite informacije glede prilagoditve delovnih mest?

o Kaksen je vas pogled na zaposlovanje invalidov v Sloveniji?

»  Kaksni so vasi predlogi za izboljsanje stanja zaposlovanja invalidov?

»  Koliko poznate in kaksna je po vasem mnenju zakonodaja zaposlovanja
invalidov?

»  Kaj bi svetovali drugim podjetjem, ki zaposlujejo invalide?

»  Kaksna je vloga drzave pri zaposlovanju invalidov?

Na koncu intervjuja smo vse udeleZence vprasale, ¢e bi $e sami kaj dodali ali
izpostavili glede zaposlovanja invalidov.

Postopek
Vzorec je bil izbran preko Registra invalidskih podjetij, ki je objavljen na

spletni strani Ministrstva za delo, druzino, socialne zadeve in enake mozno-
sti. Z organizacijami smo stopile v stik preko elektronske poste ali telefona,
nato smo se dogovorile za termin intervjuja. S sedmimi organizacijami smo
intervju izvedle v Zivo, z eno po telefonu, $tiri pa so na vprasanja odgovo-
rile po elektronski posti. Intervjuji, opravljeni v Zivo in po telefonu, so bili
snemani zaradi poznejSega lazjega prepisa. Pri izvedbi intervjujev smo se
izmenjevale, na intervjuju pa je bila vedno prisotna le ena oseba. Povpre¢no
trajanje intervjuja je bilo 30 minut.

V analizi smo uporabile vse prepise in zapise intervjujev, ki smo jih izvedle.
Sama analiza je potekala v ve¢ korakih, osnovni namen je bila identifikacija
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tem in kategorizacija rezultatov s pomocjo pristopa “dolge mize” (Krueger
in Casey, 2000). Primerjale in razlikovale smo posamezne odgovore delo-
dajalcev v celotnem izpisu. Pri razvr§¢anju odgovorov smo si pomagale s
posameznimi odgovori in razli¢nimi barvnimi oznacevalci, ki so predsta-
vljali doloceno kategorijo podatkov iz odgovorov. V analizi smo veckrat
brale odgovore in iskale bistvene informacije, preoblikovale, dopolnjeva-
le medsebojne informacije, definirale in dodajale kategorije. Posebej smo
oznacile tudi dele besedila, ki smo jih izbrale za citate. Preostalo besedilo
smo namrec¢ povzele in zdruZile v ustrezne kategorije. Imena kategorij smo
postavile na koncu, ko so bili izlus¢eni vsi deli odgovorov. Odlo¢ile smo
se za naslednjih $est kategorij rezultatov: osnovni podatki (informacije o
organizacijah in vrsti ter stopnji zaposlenih invalidnih oseb), prilagoditve
delovnih mest, razlogi za zaposlovanje (prednosti in slabosti zaposlovanja
invalidnih oseb), trenutno stanje na podro&ju zaposlovanja invalidnih oseb
in predlogi za izboljsanje, zakonodaja in vloga drzave pri zaposlovanju ter
nasveti delodajalcev.

Rezultati

Organizacije, ki so sodelovale v nasi raziskavi, imajo zaposlenih od 7 do
ve¢ kot 100 invalidnih oseb, skupno 527 zaposlenih s statusom invalida.
Vecina organizacij (IV = 7) poudarja, da stremijo k temu, da je vsaj polovica
zaposlenih invalidov.

Po mnenju intervjuvancev je malo invalidnih oseb zaposlenih na vodstve-
nih delovnih mestih. Kot poudarja eden izmed delodajalcev: »Ve¢ invalidov
Je treba postaviti na odgovorna, visja, vodilna mesta. Vseeno so sposobni, tudi ce
imajo telesno hibo. Stopnja izobrazbe se je tudi pri invalidih strasno dvignila«
in »Cisto drug odnos je, ce IP vodi invalidna oseba, neko navdusenje, spostova-
nje, ker Ce kdo we, kaksno je stanje, ve to tisti, ki je sam v tem stanju. Po navadi
samo upravljajo z invalidi, ne pa da bi invalidi kaj upravijali.«

Zaposleni v intervjuvanih organizacijah so ve¢inoma invalidi II. in III. ka-
tegorije. Poudarjajo, da so veliko tezje zaposljivi tezki invalidi (I. kategorije),
za katere delovnih mest pravzaprav ni oziroma jih primanjkuje. Organiza-
cije tudi poudarjajo, da so odprte za zaposlovanje vseh vrst invalidov, vendar
so zahteve delovnega mesta tiste, ki jih omejujejo pri zaposlovanju in delajo
razlike med invalidi, ¢eprav si delodajalci tega ne Zelijo. Glede vrste inva-
lidnosti je eden izmed delodajalcev izpostavil, da so gluhe osebe tiste, ki se
najtezje vkljucijo in tudi najdejo zaposlitev, saj je vrsta njihove invalidnosti
zelo specifi¢na.
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»Pri zaposlovanju invalidov se je potrebno zavedati, da so nekateri Ze dolgo uma-
knjeni (s trga delovne sile). Lahko so doziveli neuspehe, zavrnitve na svoji kari-
erni poti kot tudi na drugih podrocjih.« Stigmatizirani so na podlagi neuspehov
in dodatno tudi zaradi same bolezni. Eden od delodajalcev pravi: »Ko se zo
(stigma) invalidni osebi dogaja Se iz socialne okolice, delovne okolice, se to nalaga.
Labko se pojavijo se druge tezave: da se zacnejo zapirati, sami mislijo, da ni vec
upanja za njib.« Delodajalci pravijo, da je pri tem potrebne veliko spodbude
in pomodi iz $irse okolice, da tem osebam olajsamo Zivljenje s tem, da jim po-
nudijo moznost zaposlitve. Poudarjajo, da je treba upostevati mo¢na podrodja
oseb, saj je lahko nekdo na svojem mo¢nem podrocju, Ceprav to obsega le 5 %
dela, boljsi kot nekaj drugih delavcev skupaj na istem podrocju.

Prilagoditve delovnih mest

Delovna mesta so prilagojena omejitvam posameznika, pri tem je pomemb-
na ergonomija delovnih mest. Kot navajajo organizacije: »Pri prilagajanju
delovnih mest je potrebno upostevati telesne, cutilne, komunikacijske in intelek-
tualne sposobnosti.« Zelo pomembno je tudi sodelovanje med zaposlenimi,
da torej drug drugega dopolnjujejo na delovnem mestu (V= 3). Mozni pa
sta $e prilagoditev delovnega mesta, okolja in predmetov za delo ter prila-
goditev nacina dela. Kot poudarjajo organizacije, moramo Ze na zacetku
zaposlovanja vedeti, kak$ne so zahteve delovnega mesta in kak$ne morajo
biti zmoznosti ljudi, ki jih i$¢ejo za doloceno delovno mesto. Prilagoditve
so po navadi manjse: ergonomsko oblikovani stoli, vi§je mize, posebni ra-
¢unalniski ekrani, pri delu s stroji pa prilagoditev skoraj da ni, saj so ti tezje
prilagodljivi (V = 5). Pri prilagoditvi delovnih mest si organizacije poma-
gajo z zdravniskimi porodili o delovni zmoznosti oseb, pomagajo si tudi z
Zakonom o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ), Zavodom
invalidskih podjetij Slovenije (ZIPS) in Univerzitetnim rehabilitacijskim
institutom RS SOCA, sodelujejo tudi z obmoénimi rehabilitacijskimi cen-
tri (VITUS, CRI).

Razlogi za zaposlovanje invalidov

Poslanstvo intervjuvanih organizacij je rehabilitacija in zaposlovanje inva-
lidov ter prizadevanje za enake moznosti vseh ljudi. Za to so se odlo¢ili
zaradi potreb na trgu in pomanjkanja delovnih mest, ki so ustrezna za in-
valide. Pojavila se je tudi Zelja, da bi ljudem z zdravstvenimi omejitvami
nudili moznost zaposlitve. Predvsem vecja podjetja poudarjajo, da so Zelela
ohraniti delovna mesta in so zato ustanovila h¢erinska invalidska podjetja
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(IV = 3). Pri ustanavljanju invalidskih podjetij je v ospredju tudi socialno
podjetnistvo, ki tako ohranja in omogoca zaposlitev eni najranljivejsih sku-
pin ter njihovo vklju¢enost v delovne procese. Delodajalci so povedali, da je
pomembna $ir§a druzbena odgovornost na tem podrocju (V= 4).

Vecina organizacij kot prednost zaposlovanja invalidov navaja subvencio-
nirane prispevke s strani drzave in druge spodbude oziroma olajsave (slika
1). Te uporabijo za nadaljnje zaposlovanje invalidov, za posodabljanje de-
lovnih mest in za pomo¢ podjetju samemu. Zaradi kvotnega sistema imajo
invalidska podjetja tudi prednost, saj jih druga podjetja najamejo in z njimi
sklenejo pogodbo in na taksen nacin "zaposlijo' dovolj invalidnih oseb, da
dosezejo kvoto. Kot prednost navajajo tudi, da so posledi¢no bolj prijazno
podjetje, ozradje je bolj sprosceno in zaposleni so bolj odprti. Delodajalci
navajajo, da je motiviranost invalidnih oseb v primerjavi z drugimi na de-
lovnem mestu vedja, vedja je tudi pripadnost podjetju.

8 A

7 4

7
3
3 -
2 2 2
2 -
1

1 4

) B
Subvencije Motiviranost  Odprtost  Spros¢enost  Prijaznost Pripadnost

drZave

Slika 1. Pogostost odgovorov o prednostih zaposlovanja invalidov

Najpogosteje poudarjena prednost zaposlovanja invalidov je subvencija dr-
zZave, izpostavljena v malo ve¢ kot polovici primerov. Naslednja najveckrat
omenjena prednost je motiviranost invalidnih oseb na delovnem mestu,
enako pogosto so bile omenjene odprtost podjetja in ostalih zaposlenih,
spro$cenost v podjetju in na delovnih mestih ter sloves prijaznega podjetja.

Najvedja slabost zaposlovanja invalidov je otezeno ohranjanje konku-
ren¢nosti podjetja na odprtem trgu (IV = 8). Invalidska podjetja se tezje
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prilagajajo trznim razmeram in zato potrebujejo ve¢ pomoci drzave. Med-
tem ko je pomo¢ s strani drzave prednost, je socasno tudi slabost, saj so
podjetja tako podvrzena ve¢jemu nadzoru in obseznejsim poroc¢anjem. De-
lodajalci omenjajo, da je zahtevno tudi nacrtovanje procesa oziroma dela
za dlje Casa v naprej, saj so invalidne osebe pogosteje in dlje ¢asa odsotne,
pocasneje opravljajo delo, tudi u¢inkovitost je nizZja kakor pri zdravih. Ne-
gativna stvar, ki jo obc¢utijo IP, so tudi neustrezna pri¢akovanja drugih pod-
jetij (V= 3). Podjetja, ki z njimi sklenejo posel, lahko tako pric¢akujejo nizjo
ceno ali enak ¢asovni okvir za dokoncanje naloge. Vecina intervjuvancev je
poudarila pomanjkanje socialnega ¢uta v okolici za ta podjetja in na splosno
za zaposlovanje invalidov: »Narocnik si Zeli, da je delo dobro opravijeno, da je
kvalitetno opravljeno, da je v dolocenem casu narejeno in za doloceno ceno. Njega
ne zanima, kakino podjetje smo mi, s tem se moramo soocati sami.« Pri zapo-
slovanju invalidov se je potrebno tudi zavedati, da se s starostjo povecujejo
zdravstvene tezave in mobilnost, torej se bodo omejitve s ¢asom stopnje-
vale, kar bo vplivalo na sam delovni proces. Poudarjajo tudi, da se morajo
invalidne osebe tudi do dvakrat ali trikrat bolj izkazati na nekem delovnem
mestu, da lahko konkurirajo drugim.

Trenutno stanje zaposlovanja invalidov in predlogi

Vseh zaposlenih invalidov v Sloveniji je bilo v letu 2015 30.830, od tega
je bilo na prostem trgu zaposlenih malo ve¢ kot 80 % invalidnih oseb, v
invalidskih podjetjih pa malo ve¢ kot 17 % invalidnih oseb. Delodajalci
opazajo, da so se zaposlitvene moznosti invalidnih oseb z uvedbo kvotnega
sistema povecale (/V = 8). Premik so delodajalci zaznali, vendar bi se situ-
acija lahko e izboljsala. Se vedno se namre¢ invalidi tezko zaposlijo zunaj
invalidskih podjetij, veliko je predsodkov in odpora za zaposlitev invalidov
v drugih organizacijah, saj predvidevajo, da je njihova produktivnost manj-
$a. Organizacije poudarjajo, da bolj kot gre za delovno mesto z vecjo fizic-
no aktivnostjo, tezje je zaposlovanje invalidov. Nekaj invalidskih podjetij
je tudi usahnilo, saj niso imela dovolj dela in so se posledi¢no spopadala s
primanjkljajem dohodkov. Pomembno je, da smo pri zaposlovanju invali-
dov odprti, saj »nikoli ne vemo, kaj se nam labko zgodi in se lahko znajdemo
v podobni situaciji«. Zaposlovanje invalidov pa je lahko tudi zlata jama, saj
»obstajajo trine nise, kjer lahko posameznik z dolocenim primangkljajem zelo
dobro dela in presega normo.«

Kot predlogi za izbolj$anje trenutnega stanja so v intervjuvanih organiza-
cijah navedli:
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*  vec spodbude s strani drzave za zaposlovanje invalidov;

*  vec zaposlovanja invalidov v gospodarskih panogah;

* spremembe v smeri, kaj narediti, ko so posamezniki odsotni z dela
zaradi zdravstvenih tezav, ki se lahko skozi leta povecujejo;

*  vedja fleksibilnost glede zaposlovanja invalidov, kar vkljucuje tudi ve¢
socialne odgovornosti s strani podjetij.

Poudarjajo, da bi se v druzbi morali znebiti predsodkov (V = 3), da so in-
validi lahko slabi delavci, k ¢emur bi lahko pripomogla promocija oziroma
druzbeno ozave$¢anje o invalidih. Moramo se zavedati, da invalidnost zaje-
ma zelo razli¢ne omejitve. Eden od delodajalcev je povedal: » 70 so lahko lju-
dje, ki jim manjkata dva prsta, ampak brez problema delajo za racunalnikom.
10 so lahko ljudje, ki imajo tezave s hrbtenico in potrebujejo samo prilagojen stol
in delo, kjer ni prevelikega tempa in prebuda norma, da se lahko vmes prete-
gnejo.« Raznolikost invalidov je po njithovem mnenju potrebno predstaviti
§irsi druzbi in delodajalcem, ki se za zaposlovanje invalidov trenutno ne
zanimajo. Delodajalci so izpostavili tudi, da subvencije za invalidno osebo
ne bi bile pavsalne, temve¢ bi bile namenjene to¢no dolo¢enim osebam. Na
primer: nekomu z 90 % delovnim primanjkljajem bi drzava pokrila 90 %
za njegovo delovno mesto, kar bi bilo optimalno. Kot zanimiv predlog za
izboljsanje stanja zaposlovanja invalidov je bila navedena tudi vzpostavitev
evidence brezposelnih invalidov po stroki. Pomembno je enakopravno za-
poslovanje invalidov in predvsem to, kot poudarja eden izmed delodajalcey,
da bi imel vsak drzavljan mozZnost zaposlitve.

Zakonodaja in vloga drzave pri zaposlovanju invalidov

Eden od delodajalcev navaja, da si lahko delodajalec véasih drugace tolmaci
stvari kakor zavodi, ministrstvo. Zakonodaja je pregledna in ustrezna, v njej
so tudi dodatna varovala pri zaposlovanju invalidov, spreminjanju ali me-
njavi pogodb o zaposlitvi in odpusc¢anju, ¢e bi do tega prislo. V¢asih je bilo
drugace: »Delodajalec ni mogel dati odpovedi invalidu, zdaj pa je to sicer mo-
goce, ampak mi Se vedno iscemo moznosti za zaposlitev.« Delodajalci si priza-
devajo za spremembe in izbolj$anje zakonodaje s konkretnimi spodbudami,
ena od idej je bila: »Da bi dolocena podjetja/organizacije, kot sta npr. Telekom
in Petrol, morale sodelovati z invalidskimi podjetji. Kaksna manjsa podjetja
si to namrec tezje privoscijo in raje placajo svoj delez drzavi.« Delodajalci so
poudarili tudi, da druga podjetja slabse poznajo kvotni sistem in da bi se to
lahko $e izboljsalo. Glede zakonov organizacije pravijo: » Tega je veliko in se
tudi hitro spreminja, zato je potrebno sprotno spremljanje. Viasih nam tudi na
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Javnih skladih ne znajo podati odgovora.« Ena od slabosti zakonov so place,
saj je »zakon napisan, da je labko placa v zaposlitvenem centru zabetonirana
na ‘minimalko;, preprosto: manj kot ‘minimalko’ ti ni treba dati, vec pa tudi ne«.

Delodajalci poudarjajo, da je vloga drzave pri zaposlovanju invalidov kljuc-
nega pomena. Potrebno se je zavedati, da »gre za §irsi druzbeni problem, na
katerega ima neposreden vpliv driava preko instrumentov pomoci podjetjem,
zakonodaje in drugih ukrepov, ki bi lahko zmanjsali ta odstotek«. Organizacije
navajajo, da je potreben vecji partnerski odnos med podjetji, ozaves¢anje
in spodbujanje zaposlovanja, tudi ozavescanje $ire javnosti, saj je tega Se
vedno premalo (V= 7). Drzava bi lahko prispevala vec sredstev za prekva-
lifikacije in investicije, pomembna bi bila tudi sprostitev gospodarstva, da
se zalnejo odpirati delovna mesta. Drzava bi lahko imela vecjo vlogo pri
iskanju kadrov, saj se morajo ta podjetja znajti sama, se povezati in iskati
kadre preko zavodov in ustanov. Vloga drzave je posredna tudi preko varo-
valk pri zaposlovanju invalidov (odlo¢be) in invalidskih kvotah: »Ce podjetje
presega kvoto in ima zaposlenih vec invalidov, kot bi jih moralo imeti, potem je
upraviceno do nagrade za preseganje kvote. Vendar mislim, da Se vedno tega ni
toliko in da bi bilo spodbudno, da bi se delodajalci pogosteje odlocali za zaposio-
vanje invalidov.«

Delodajalci svetujejo delodajalcem

Delodajalce smo povprasale tudi o njihovih nasvetih drugim organizacijam
pri zaposlovanju invalidov. Spodaj podajamo podane nasvete:
* vec socialnega ¢uta delodajalcev in splosne javnosti;
* ustrezno prepoznavanje potreb in sposobnosti invalidnih oseb;
*  potrebni so ustrezni programi za zaposlovanje invalidnih oseb;
¢ pomembno je poznavanje zakonodaje;
* dober kader, torej zaposlovanje ustreznih oseb na ustreznih delov-
nih mestih;
*  prizaposlovanju invalidov je $e bolj pomembna primernost njihovi
strokovnosti in izobrazbi;
zaposlovanje ve¢ invalidov na vodilnih mestih v organizacijah;
* ve¢ spodbude invalidnih oseb za zaposlovanje;
* poiskati pomo¢ pri drustvih, ki izvajajo usposabljanja z delom in
poklicno rehabilitacijo;
* pomembno je ne delati razlik med invalidnimi in zdravimi ose-
bami, saj fizi¢no stanje osebe ne izraza tega, ali je nekdo dober ali
slab delavec;
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* ne nazadnje je dovolj Ze sama pripravljenost poslusati, ¢e bi delo-
dajalec sprejel invalida na delovno mesto, tudi ¢e na koncu rece ne;

* potrebno je predvsem poskusiti, saj lahko ljudje z invalidnostjo
mnogokrat pozitivno presenetijo;

* treba jim je dati priloZnost.

Razprava

Delodajalci menijo, da se je z uvedbo kvotnega sistema izboljsala zaposlji-
vost invalidov, vendar menijo, da je $e veliko prostora za izboljsave. Se ve-
dno zaznavajo veliko predsodkov in odporov, podobno kot ugotavljata tudi
Heera in Devi (2016). Delodajalci (v neinvalidskih podjetjih) imajo pred-
sodke in negativen odnos do invalidnih oseb, niso jih pripravljeni zaposlo-
vati in integrirati. Avtorja navajata tudi, da so invalidi zaposleni predvsem
na rutinskih in monotonih delovnih mestih in ne na delovnih mestih, kjer
bi si posamezniki lahko gradili kariero. Podobno izpostavljajo tudi udele-
zenci v nadi raziskavi in menijo, da bi morali ve¢ invalidnih posameznikov
postaviti na visja delovna mesta, saj so prav tako sposobni in se je njihova
stopnja izobrazbe v povpre¢ju mocno dvignila.

Pri zaposlovanju invalidov imajo lahko podjetja $tevilne prednosti, kot so
subvencionirani prispevki s strani drzave, druge spodbude oziroma olajsave,
posledi¢no imajo podobo prijaznega podjetja, z bolj spros¢enim ozrajem
in bolj odprtimi zaposlenimi. Ravno slednje je tudi v tujini eden izmed
razlogov, da so delodajalci naklonjeni zaposlovanju invalidov, saj imajo
od tega razli¢ne koristi, kot je npr. promocija pozitivne javne podobe in
podpirajocega delovnega okolja (Kulkarni in Valk, 2010, v: Heera in Devi,
2016). Delodajalci porocajo tudi, da so invalidni delavci v primerjavi z dru-
gimi bolj motivirani in bolj zvesti podjetju. Po drugi strani pa je potrebno
omeniti tudi nekatere slabosti, kot so oteZzeno ohranjanje konkuren¢nosti
podjetja na trgu, tezje prilagajanje teh podjetij trznim razmeram, tezZje na-
¢rtovanje procesa in nizja u¢inkovitost zaradi pocasnejsega opravljanja dela.
S starostjo se zdravstvene tezave invalidnih oseb $e povecujejo in tako tudi
omejitve stopnjujejo.

V zakonodaji najdemo jasna pravila in postopke za zaposlovanje invalidov.
Za dobro delo invalidskih podjetij je pomembno predvsem poznavanje Za-
kona o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov, Zakona o ize-
nacevanju moznosti invalidov ter Zakona o pokojninskem in invalidskem
zavarovanju. Vloga drzave je pri zaposlovanju invalidov klju¢nega pomena,
saj gre pri zaposlovanju invalidov za $irsi druzbeni problem, na katerega bi
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lahko vplivala ravno drzava z raznimi oblikami pomo¢i podjetjem, zakono-
dajo in drugimi ukrepi.

Ugotovile smo, da v podjetjih delovna mesta prilagajajo glede na omeji-
tve posameznika, pri Cemer upostevajo tako telesne, Cutne in komunika-
cijske kot tudi intelektualne sposobnosti, ob tem pa je pomembno tudi,
da sodelavci med seboj sodelujejo in si pomagajo. Navadno gre za manjse
prilagoditve, kot sta jih navedla Iyer in Mayling (2015), torej predvsem za

spreminjanje oziroma nakup posebne opreme, naprav.

Glede na to, da se je na naso raziskavo odzvalo zelo malo podjetij, je ena
izmed omejitev to, da je v raziskavi sodelovalo le 12 invalidskih podjetij, od
skupno 144 (podatek iz leta 2015). Prav tako domnevamo, da so podjetja,
ki so privolila v sodelovanje, posebna v nekaterih pogledih. Verjetno imajo
posebno kulturo v podjetju, posebno poslanstvo, vrednote itd., po katerih
se razlikujejo od podjetij, ki z nami niso hotela sodelovati. Podatke smo
pridobivale od predstavnikov invalidskih podjetij, ki pa so lahko v svoje
odgovore vpletali tudi osebna prepri¢anja in mnenja. Prav tako je mozno,
da je pri nekaterih vprasanjih prislo do socialno zazelenih odgovorov. Ker
smo intervjuje izvajale tri sprasevalke, so lahko tudi nase osebnostne lastno-
sti, stil postavljanja vprasanj in nasa osebna prepricanja vplivala na potek
intervjuja in na odgovore.

Raziskovanje problema zaposlovanja invalidov je pomembno, saj imajo in-
validi v primerjavi z ostalimi na trgu dela manj moznosti. Pogosto imajo
nizjo izobrazbo, prav tako pa jim je treba prilagajati delovna mesta, jih do-
datno usposabljati itd. Tudi delodajalci imajo marsikdaj napa¢no predsta-
vo o invalidih. Kot smo se prepricale tudi v intervjujih, si delodajalci pod
besedo 'invalid' pogosto predstavljajo osebo na invalidskem vozicku. Prav
tako pa delodajalci Zelijo imeti 'najboljSega’ invalida, torej nekoga, ki bo
¢im manj oviran in bo lahko kar najbolj produktiven pri svojem delu. Ve¢
delodajalcev meni, da so invalidi pogosto bolj motivirani in zavzeti za delo
in pripomorejo tudi k boljsi motiviranosti v kolektivu ter da ostali zaposleni
drugace gledajo nase in so manj nezadovoljni, kadar imajo poleg sebe osebo,
ki je v slabsem polozaju. Pomembno je, da se invalide vkljucuje v vsakdanje
zivljenje in se jih ne segregira in drzi dale¢ stran. Pomembno je tudi vklju-
Cevanje na delovnem mestu, kjer je treba raziskovati mo¢ne tocke invalidov
in predvsem iskati njihove prednosti in ne le slabosti. Na tem podrocju bi
bilo potrebno raziskati Se marsikaj, saj je raziskav o tovrstnih delodajalcih
zelo malo. Menimo, da bi bilo koristno preveriti, kak$na so prepricanja de-
lodajalcev (neinvalidskih podjetij) o invalidih, kaksna so njihova stali¢a, in
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premisliti, kako bi jih lahko spremenili. Na slovenskem vzorcu bi bile prav
tako zazelene raziskave o zavzetosti in motiviranosti invalidov za delo, o
prednostih in slabostih vklju¢evanja invalidov na prosti trg delovne sile ipd.

Zakljucek in priporocila

Delodajalci v invalidskih podjetjih poudarjajo, da imajo invalidi velik poten-
cial, ki bi se ga lahko bolje izkoristilo. Invalide na delovnih mestih zaznava-
jo kot zelo motivirane ter sposobne in menijo, da lahko veliko doprinesejo
k organizaciji, klimi ter pocutju v organizaciji. Se vedno so ostali delodajalci
in javnost slabo ozavesc¢eni o invalidih in bi si Zeleli, da je ozaves¢anja vec.
Prav tako bi bilo za invalide boljse inkluzivno zaposlovanje na odprtem
trgu, kjer se ne bi loc¢evalo invalidov od ostalih zaposlenih. Pomembno je,
da ne is¢emo le nezmoznosti pri invalidih, temve¢ da najdemo podrocja, na
katerih so dobri, in le-te nadgrajujemo.

Vsem delodajalcem priporocamo:

* odprtost za zaposlovanje invalidov, kar pomeni, da ne zavrnejo neko-
ga zgolj, ker je invalid. Kot smo izvedele, je invalidov zelo veliko in se
med seboj razlikujejo v tezavah, usposobljenosti, znanju, pripravlje-
nosti za delo itd. Zaradi tega je potrebno invalidom prisluhniti in dati
moznost, da se izkazejo. Pomembno je, da delodajalci ne razmisljajo
o invalidih kot o osebah na invalidskih vozickih, ampak kot o enako-
vrednih osebah;

* prilagoditev delovnih mest, ki so lahko tudi manjse, na primer poseb-
ni, ergonomsko oblikovani stoli, dvignjeni zasloni ra¢unalnikov, po-
sebne tipkovnice, dvignjene mize, ipd. Pomembno je, da se vsakemu
posamezniku prilagodi delovno mesto tako, da bo ustrezalo njemu
osebno in mu olajsalo delo. Na tak nacin se doseze najvedja uéinkovi-
tost zaposlenih invalidov;

* posebna izobrazevanja in uvajanja na delovnem mestu za invalide,
kjer se dodatno usposobijo za posamezno delovno mesto, pridobijo
dodatna znanja in so posledi¢no bolj u¢inkoviti;

* izobrazevanja tudi za delodajalce, zaposlene v kadrovski sluzbi, me-
nedzerje in ostale, ki so v stiku z invalidi: na tak$nih izobrazevanjih
bi se poucili o invalidnosti, kako delati z invalidi, kako jim pomagati,
prilagajati delovna mesta ipd.;

* nudenje opore: marsikdaj se pri invalidnih osebah pojavijo $e dru-
ge vrste tezav, kot sta pomanjkanje denarja in omejeni socialni stiki.
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Delodajalec mora znati pristopiti k njim in jim ponuditi pomo¢ tudi
v takih primerih. Delodajalec lahko zaposlenemu placo izplaca nekaj
dni vnaprej, kadar je ta v finanénih tezavah;

* podroben pregled in upostevanje zakonodaje, zlasti na zacetku delo-
vanja invalidskega podjetja, $e posebej Zakona o zaposlitveni reha-
bilitaciji in zaposlovanju invalidov, Akcijskega programa za invalide
2014-2021, Zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju in
Statuta Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije.
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Tezave in izzivi paraplegikov
na delovnhem mestu

Rosana Majhenié, Metka Gustin in Tjasa Furlan

V prispevku predstavijamo, s kaksnimi izzivi in teZavami se na delovnem mestu
soocajo paraplegiki, kolikina je socialna podpora, ki so je delezni, kako doZivljajo
sebe v primerjavi z ostalimi sodelavci in kako zaposlitev vpliva na njihovo za-
dovoljstvo z Zivijenjem. V raziskavi je sodelovalo devet paraplegikov. Vsi so bili
clani drustev paraplegikov v Sloveniji in imeli najmany pet let delovne dobe. Z
udelezenci smo izvedle polstrukturirani intervju.

Rezultati so pokazali, da na odlocitve invalidov v zvezi s poklicno potjo ve-
cinoma vplivajo zanimanje za delo, placa, usposobljenost ipd., in ne toliko
prilagojenost delovnega mesta paraplegikom. Pri zaposlovanju se invalidi
srecujejo predvsem z neuspesnostjo pri iskanju nove zaposlitve in pomanjka-
njem moznosti za napredovanje, kar ovira odlocitve glede njihove poklicne
poti. Vecinoma so udeleZenci nase raziskave delezni ustrezne socialne podpore
tako s strani domacih kot s strani sodelavcev, predvsem v povezavi s fizicni-
mi opravili. Sebe vecinoma doZivljajo kot enakopravne clane tima in menijo,
da so enako kompetentni kot ostali zaposleni, a se na delovnem mestu kljub
temu véasih srecujejo z dolocenimi predsodki. Zaposlenost pomembno vpliva
na njihovo zadovoljstvo z Zivljenjem, saj jim prinasa obcutek socialne varno-
sti, obenem pa se zaradi zaposlitve pocutijo uporabni, koristni in enakovredni
clani druzbe. Ugotovitve nase raziskave so pomembne za vse paraplegike in
tudi za $irso javnost, predvsem pa za delodajalce, saj je kljucnega pomena, da
se ti zavedajo tezav, s katerimi se paraplegiki srecujejo na delovnem mestu, jih
dnevno poskusajo zmanjsevati ali odstranjevati.
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Uvod

Invalidi predstavljajo nezanemarljiv delez svetovnega prebivalstva, pa vendar
se o njih le redko govori. V poslovnem svetu nimamo veliko stika z njimi, saj
so pogosto (po krivici) potisnjeni na stran, ¢eprav naj bi vsi ljudje imeli enake
pravice in dostojanstvo. Opazamo, da se druzba Se vedno premalo prilagaja
individualnim potrebam vsakega posameznika, kar je ¢utiti na razli¢nih po-
dro¢jih, med drugim tudi na podro¢ju zaposlovanja. Zaposlitev je klju¢nega
pomena za posameznikov obc¢utek samospostovanja, sprejetosti v druzbi in
samoucinkovitosti in je pogoj za samostojno in dostojno Zivljenje.

Prav zato smo z raziskavo Zelele ugotoviti, s kak$nimi tezavami in izzivi
se sreCujejo paraplegiki v Casu svoje kariere in kako to vpliva na njihovo
samopodobo, socialno podporo in zadovoljstvo z Zivljenjem. Zelele smo
dobiti ¢im bolj pristne informacije, ki bi nam osvetlile situacijo skozi o¢i
invalidnih posameznikov, zato smo se odlo¢ile, da bomo z udelezenci izve-
dle polstrukturirani intervju, dobljene podatke pa kvalitativno analizirale. V
ta namen smo oblikovale nekaj vprasanj, s katerimi smo zajele §tiri glavna
podrodja, ki so nas zanimala glede zaposlitvenih izzivov paraplegikov.

Vecina avtorjev se v svojih raziskavah osredotoc¢a na invalide na splo$no, ne
glede na vrsto invalidnosti, oziroma v vzorec vkljucijo osebe s posebnimi
potrebami, kar je zelo $iroka definicija. Me smo se odlocile, da se bomo
osredotocile le na paraplegike, saj se nam zdi, da so na zaposlitvenem po-
dro¢ju se vedno (pre)pogosto nepravi¢no obravnavani.

Kaj je invalidnost?

Skozi ¢as so se oblikovale razli¢ne definicije invalidnosti, ki so vsaka na
svoj nacin vplivale na oblikovanje drzavnih programov za invalide. Danes
velja, da je invalidnost posledica odnosa med posameznikom in okoljem,
zato tezave ne izvirajo iz fizi¢nih omejitev posameznika, pa¢ pa iz okolja, ki
“invalidizira” (Ursi¢ in Drobni¢, 1995). Invalidnost, kot jo razumemo danes,
uposteva invalidove potrebe ter njegove pomanjkljivosti in ovire v druzbi,
kar pomeni, da se odgovornost decentralizira, razvije pa se proces integra-

cije invalidov (Kobal Grum idr., 2009).

Zakonodaja s podrodja invalidskega varstva

V slovenskem prostoru pravice in dolznosti invalidov ureja Zakon o za-
poslitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI, 2004, UL RS,
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§t. 63/04). Vkljucuje ukrepe, ki upostevajo aktivno vkljucevanje invalidov
v zaposlovanje, in temelji na predpostavki, da invalidnosti ne gre enaciti z
nezmoznostjo za delo, saj so invalidi prav tako zaposljivi kot neinvalidne
osebe, e jim zagotovimo ustrezne delovne razmere (Petaros, 2006).

Glavni namen zakona je povecati zaposljivost invalidov z ohranjanjem ob-
stojecih in ustvarjanjem novih delovnih mest ter izboljsati pogoje za zapo-
slovanje invalidov preko odstranjevanja ovir in ustvarjanja enakih mozno-
sti (2. ¢len ZZRZI, 2004, UL RS, st. 63/04). Po zakonu imajo zaposleni
pravico do zaposlitvene rehabilitacije, zas¢itnega in podpornega svetovanja,
subvencij in drugih spodbud za zaposlovanje, delodajalec pa jim mora nu-
diti ustrezne prilagoditve, tako da imajo invalidi enake moznosti kot ostali

zaposleni (ZZRZI, 2004, UL RS, st. 63/04).

V Sloveniji imamo oblikovane tudi Nacionalne smernice za izbolj$anje do-
stopnosti grajenega okolja, informacij in komunikacij za invalide, s kateri-
mi je Vlada Republike Slovenije Zelela izboljsati integracijo v druzinsko,
delovno in tudi $irSe druzbeno okolje. Dostopnost namre¢ ni pomembna
le z vidika zagotavljanja temeljnih ¢lovekovih pravic in dolZnosti, pa¢ pa
je tudi kljuénega pomena za socialno vklju¢evanje (Nacionalne usmeritve
za izbolj$anje dostopnosti grajenega okolja, informacij in komunikacij za
invalide, 2005), ki se nanasa na to, da vsi posamezniki ¢utijo pripadnost
neki skupnosti. Pripadnost pa je ena temeljnih potreb, ki jih ¢lovek zeli
zadovoljiti (Kompare, Strazisar, Dogsa, Vec in Curk, 2010).

Vsaka drzava bi morala za invalide pripraviti akcijske programe, s katerimi
bi povecali dostopnost invalidom do grajenega okolja, informacij in komu-
niciranja, zato je cilj smernic odpravljanje gradbenih in komunikacijskih
ovir ter zagotovitev dostopa do izobrazevanja in do delovnih mest, pa tudi
izboljsanje dostopnosti javnega prometa (Nacionalne usmeritve za izbolj-
sanje dostopnosti grajenega okolja, informacij in komunikacij za invalide,
2005). To je v koraku s svetovnimi trendi: tuji avtorji so namre¢ ugotovili,
da se gibalna oviranost v zadnjem ¢asu povezuje z visje zaznanimi fizi¢nimi
zahtevami dela, hkrati pa tudi z ve¢jo dostopnostjo delovnega mesta (Shaw,
Kristman in Vezina, 2013).

Vkljuc¢enost invalidov v druzbeno okolje

Ko se je Slovenija osamosvojila, je uvedla trzni sistem, kar pomeni, da so
podjetja Zelela ¢im bolj kvalificirane in sposobne delavce, ki bi ¢im hitre-
je pridli do ¢im boljsih rezultatov. Tako je postajal vedno pomembnejsi
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storitveni sektor, znotraj katerega so se razvijale nove oblike zaposlovanja,
kot so socialna podjetja, delo na daljavo, invalidska podjetja itd. Prav v sle-
dnjih se zaposluje veliko invalidov, v Sloveniji imamo namre¢ ve¢ sto inva-
lidskih podjetij, ki za zaposlene poskrbijo tako, da jim prilagodijo delovna
mesta, delovne postopke in naprave. To je za invalide zelo pomembno, saj
jim prinasa financno zadoscenje, samostojnost, omogoca jim zadovolje-
vanje socialnih in emocionalnih potreb, ohranjanje skrbi zase, ohranjanje
delovnega interesa in ucinkovitosti, povecanje prilagoditvenih sposobnosti
posameznika ter ustvarjanje pozitivne samopodobe (Kovaci¢, 2013).

V Sloveniji imamo torej razvitih precej moznosti integracije invalidov na
delovna mesta, ki pa so nekoliko zastarele. V Zahodni Evropi in Zdruze-
nih drzavah Amerike vse od devetdesetih let naprej vedno bolj poudar-
jajo drugacne oblike, ki invalidom omogocajo Zivljenje v skupnosti in v
ospredje postavljajo drugacen koncept razumevanja integracije. Tako po-
staja pomemben premik od institucionalizacije k normalizaciji. To pomeni
zmanj$anje t. 1. zas¢itnega zaposlovanja invalidov v invalidskih podjetjih in
varstveno-delovnih centrih, da bi lahko v ospredje prisla inkluzija, torej to,
da invalida zaposlimo na odprtem trgu, v obi¢ajnem delovnem okolju, ki pa
ga prilagodimo njegovim individualnim potrebam.

Tabela 1. Stevilo in delez invalidov, zaposlenih v razlicnih oblikah organizaci
(Statisticni urad Republike Slovenije)

Stevilo invalidov, Stevilo invalidov,

Stevilo vseh  Stevilo invalidov,

Leto z:apos?enih zaposlenih na zlzlz’(;;l;z]i}:hv zz:l?(:)ssllii:;]r:i‘lrl
invalidov odprtem trgu podjetiih centrih
2006  32.682 26129 (79,9%)  6.441 (19,7 %) 112 (0,34 %)
2007 33057 26591 (80,4%)  6.305 (19,1 %) 161 (0,48 %)
2008 33.806 27.261 (80,6 %) 6.358 (18,8 %) 187 (0,55 %)
2009 32.212 26.283 (81,6 %) 5.706 (17,7 %) 223 (0,69 %)
2010 30.399 24.777 (81,5 %) 5.364 (17,6 %) 258 (0,85 %)
2011 30.551 24.799 (81,2 %) 5.449 (17,8 %) 303 (0,99 %)
2012 29.975 23.986 (80,0 %) 5.672 (18,9 %) 317 (1,06 %)
2013 30.327 24.446 (80,6 %) 5.528 (18,3 %) 353 (1,07 %)
2014 30.507 24.772 (81,2 %) 5.323 (17,5 %) 412 (1,30 %)
2015 30.830 24.971 (81,0 %) 5.398 (17,5 %) 463 (1,50 %)

Kot je razvidno iz tabele 1, je v Sloveniji normalizacija za zdaj $e precej redka
oblika zaposlovanja gibalno oviranih, saj problematiko zaposlovanja invalidov
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$e vedno resujemo s segregacijo, ker delodajalci obic¢ajno niso pripravljeni na
kadrovske in organizacijske spremembe, ki jih prinasa zaposlovanje invalidov.
Kljub temu je opaziti vedno vecje zavedanje, da je nujno uvesti dolocene spre-
membe na tem podrocju (Lazarevi¢, 2009). Seveda pa je karierna pot posa-
meznika vedno odvisna tudi od njegovih odlocitev, ki najpogosteje temeljijo
na vrednotah, interesih in Zeljah, ki jih ima (Sminti¢, 2016).

Zakaj je zaposlitev pomembna za vsakega cloveka?

Zaposlitev za ¢loveka pomeni temelj njegove eksistence, zato je brezposel-
nost ali dolgotrajno iskanje zaposlitve zelo bolece in lahko povzro¢i psihic-
ne tezave, depresivnost, izgubo motivacije ipd. (Lazarevi¢, 2009). V sodobni
druzbi je zaposlitev del vsakdanjega Zivljenja in je klju¢na za finan¢no ne-
odvisnost, status, prestiZ in socialno participacijo (Rapus, 2005). Pri in-
validih je zaposlitev e posebej pomemben dejavnik, saj jim, kot receno,
omogoca (ponovno) vkljuéitev v normalni tok Zivljenja, nudi jim ekonom-
ske koristi, ki vodijo v samostojnost in neodvisnost, prav tako pa ima tudi
Stevilne pozitivne psiholoske ucinke. Blagodejno vpliva na lastno identiteto
posameznika, samospostovanje, socialno mrezo, ob¢utek lastne pomemb-
nosti in ucinkovitosti itd. (Johnson idr., 2004).

Delo je eden najpomembnejsih dejavnikov vkljucevanja invalidnih oseb v
druzbo, saj poleg sredstev za prezivetje posamezniku prinasa tudi obcutek
socialne in psiholoske vrednosti. Nezaposleni ljudje so veckrat tar¢a posme-
ha in obrekovanja in so v druzbi stigmatizirani in oznaceni kot manj po-
membni. Tudi v Sloveniji se soo¢amo s tezavo, da se delo ocenjuje pretirano
s storilnostnega vidika, kar vodi do nezazelenosti invalidov v organizacijah.
Slednji namre¢ vcasih rezultate dosegajo pocasneje kot ostali sodelavci, kar

pa ne zadostuje zahtevam druzbe (Kozuh, 2011; Ursi¢, 2004).

Da je zaposlovanje klju¢nega pomena za izognitev socialni izklju¢enosti, so
potrdili tudi podpisniki Madridske deklaracije (2003; v: Resnik, 2015). Ti
zagovarjajo enake moznosti invalidov za zaposlitev na odprtem trgu dela,
saj menijo, da tako invalidom omogo¢amo bolj dostojanstveno Zivljenje.
Zato je pomembno, da se trudimo zmanjsati diskriminacijo in povecevati
ozave$&enost o invalidih v druzbi (Invalidi imajo enake pravice, 2010).

Odgovorni za sprejemanje ukrepov v zvezi z zaposlovanjem invalidov se
vedno bolj zavedajo, da je invalidom otezZeno ali celo prepreceno uvelja-
vljanje svojih pravic, zaradi ¢esar niso polno vkljuceni v aktivnosti znotraj
druzbe. Zato se trudijo, da bi te ovire premostili in tako izboljsali stanje
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(Ursig, 2004). Tako tudi v Sloveniji obstaja vedno ve¢ pasivnih in aktivnih
ukrepov, s katerimi Zelimo spodbuditi zaposlovanje invalidov, spodbude pa
so namenjene tudi delodajalcem. Med te ukrepe uvrs¢amo zascito invalidov
pred odpuscanjem, rezervirana delovna mesta za invalide, subvencionirane
place, dodatna izobrazevanja in usposabljanja invalidov (Lazarevi¢, 2009).

Prav to je tudi prakti¢na vrednost nase raziskave. Bolj kot pokazati invali-
dom, da se s podobnimi tezavami soo¢ajo tudi drugi gibalno ovirani, Zelimo
namrec¢, da bi delodajalci ozavestili pomembnost zaposlovanja invalidov in
jih ne bi diskriminirali le zato, ker bi zaposlitev invalida prinesla dolo¢ene
spremembe v organizaciji.

Na podlagi vsega tega smo se odlocile, da zelimo z raziskavo preveriti, ka-
ksno je trenutno stanje glede zaposlovanja paraplegikov in kako njihova
vpetost v trg dela vpliva na njihovo samopodobo, zadovoljstvo in socialno
vkljucenost.

Najprej nas je zanimalo, kateri dejavniki vplivajo na odlo¢itve v zvezi s po-
klicno potjo. Iz preteklih raziskav in obstojece zakonodaje bi lahko sklepale,
da bodo vsi delodajalci zaposlili paraplegika, v kolikor bo po svojih znanjih
in sposobnostih ustrezal zahtevam (ZZRZI, 2004, UL RS, st. 63/04), prav
tako se tudi gibalna oviranost v zadnjem ¢asu povezuje z vecjo dostopnostjo
delovnega mesta (Shaw, Kristman in Vezina, 2013). Nekateri drugi avtorji
pa ugotavljajo, da v Sloveniji stanje zaposlovanja invalidov $e ni najbolj
optimalno (Lazarevi¢, 2009). Zato smo Zelele preveriti, ali so paraplegiki
delezni prilagoditev v tolik$ni meri, da slednje pri odlo¢anju zaposlitve ne
predstavljajo glavnega kriterija izbire.

Nadalje nas je zanimalo, koliko socialne podpore so paraplegiki delezni.
Raziskave pravijo, da se v druzbi kaze vedno vedja Zelja po vkljucevanju
invalidov v druzbo (Kovaci¢, 2013; Lazarevié¢, 2009; Ursi¢, 2004), zato bi
posledi¢no lahko predpostavljali, da prejmejo invalidi iz okolja tudi ve¢ so-
cialne podpore.

Raziskave kazejo, da je v danasnji druzbi delo prekomerno ocenjevano le
s storilnostnega vidika, kar je lahko za invalide precej neugodno, saj v¢a-
sih rezultate dosegajo pocasneje kot ostali sodelavei (Kozuh, 2011; Ursic,
2004). To ne zadostuje zahtevam druzbe in lahko pripelje do nezazeleno-
sti invalidov v organizacijah, posledi¢no pa lahko vpliva tudi na to, kako
se invalidne osebe zaznavajo z vidika delovnih sposobnosti. Tako smo si
postavile vprasanje, kako paraplegiki dozivljajo sami sebe v primerjavi z
neinvalidnimi sodelavci.
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V preteklih §tudijah je bilo ugotovljeno, da je zaposlitev za posameznika
klju¢nega pomena (Lazarevi¢, 2009), saj mu omogoca finan¢no samostoj-
nost, status in socialno participacijo (Rapus, 2005), Se posebej pomembna
pa naj bi bila zaposlitev za invalide, saj jim omogoca tudi vkljucitev v nor-
malni tok Zivljenja in vpliva na obcutek lastne pomembnosti (Johnson idr.,
2004). Zato nas je zanimalo tudi, kako zaposlitev paraplegikov vpliva na
njihovo zadovoljstvo z Zivljenjem.

Metoda

Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 9 udelezencev, 5 moskih in 4 Zenske. Starost ude-
leZencev se je gibala med 32 in 53 let (M = 42,4; 8D = 6,1), vsi pa so imeli
ze vsaj 5 let delovne dobe, kar je bil tudi kriterij za sodelovanje v raziskavi.
Najdaljsa zaposlitev je trajala 50 let, v povpredju pa 21,7 let (SD = 14,0).
Udelezenci so se med seboj razlikovali tudi po ¢asu invalidnosti, in sicer je
eden izmed njih invalid Ze od rojstva, pri ostalih pa je invalidnost nasto-
pila med 11. in 33. letom. Najve¢ udelezencev ima visokosolsko izobrazbo
2. stopnje (33,3 %), eden visokoSolsko izobrazbo 1. stopnje (11,1 %), dva
vigjesolsko (22,2 %) in prav tako dva (22,2 %) srednjo strokovno oziroma
splosno, eden (11,1 %) pa niZjo oziroma srednjo poklicno izobrazbo. Razli-
kovali so se tudi po zakonskem stanu, pri cemer so $tirje (44,4 %) poroleni,
dva samska (22,2 %), eden razvezan (11,1 %) in dva v zunajzakonski zvezi
(22,2 %); eden od njiju Zivi skupaj s partnerjem, drugi pa ne. Udelezenci so
bili zaposleni na razli¢nih delovnih mestih od samozaposlitve do razli¢nih
zaposlitev v organizacijah.

Pripomocki

Pri zbiranju podatkov smo si pomagale s seznamom vprasanj, saj smo z
udelezenci izvedle polstrukturirani intervju. Seznam nam je omogocil, da
pokrijemo vsa podro¢ja in pomembna vprasanja in hkrati spros¢eno sledi-
mo sogovorniku. Uporabile smo tudi telefon, saj smo intervjuje snemale (le
zvocni posnetek), da nam med pogovorom ni bilo treba vsega zapisovati in
smo lahko bile bolj pozorne na neverbalno komunikacijo intervjuvancev.
Ker smo nekaj intervjujev opravile v pisni obliki preko elektronske poste,
smo za ta namen oblikovale spletno anketo.

Intervju oziroma vprasalnik smo oblikovale tako, da smo od intervjuvan-
cev dobile najprej nekaj osnovnih demografskih podatkov in podatkov o
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nastopu invalidnosti, nato pa smo 17 vprasanj razdelile na $tiri podrocja, ki

sovpadajo s postavljenimi raziskovalnimi vprasanji:

* odlocitve v zvezi s poklicno potjo (npr.: »Ko se odlocate za prijavo na do-
loceno delovno mesto, kaj vse vpliva na to, da se boste res prijavili ( dvigala,
prilagojenost dela ipd.)2<);

* socialna podpora (npr.: »Vam sodelavci in delodajalec nudijo podporo na
delovnem mestu? Lahko navedete kaksen primer?«);

* dozivljanje samega sebe (npr.: »A/i menite, da lahko delovne naloge opra-
vljate enako dobro kot vasi sodelavci, ki niso gibalno ovirani?<) in zado-
voljstvo z Zivljenjem (npr.: »Kaksen pomen ima za vas zaposlitev, kako se
zaradi tega pocutite?«).

Postopek

Odlocile smo se za namensko vzorcenje, saj smo Zelele dobiti precej spe-
cificen vzorec, in sicer osebe na invalidskem vozicku (paraplegike), ki so
zaposlene vsaj pet let. Obrnile smo se na Zvezo paraplegikov Slovenije, ki
vkljucuje vsa pokrajinska drustva paraplegikov, in na Nacionalni svet in-
validskih organizacij Slovenije. Obema organizacijama smo poslale kratek
opis raziskave in jih prosile za kontaktne podatke oseb, ki ustrezajo nasim
zahtevam in bi bile pripravljene sodelovati. Dobile smo kontaktne podatke
sedmih oseb, s petimi smo se potem dogovorile za srecanje oziroma za
odgovarjanje na nasa vprasanja preko spleta. S tremi udelezenci se zaradi
logisti¢nih tezav nismo mogle srecati, zato smo se z njimi dogovorile, da
jim bomo vprasanja poslale v obliki spletne ankete po elektronski posti.

Kljub temu pa udelezencev ni bilo dovolj, zato smo intervjuvance prosile, ¢e
lahko naso pro$njo posredujejo drugim osebam, ki ustrezajo pogojem in bi
nam Zelele pomagati. Tako smo dobile konéni vzorec 9 ljudi.

Na zacetku vsakega intervjuja smo udelezence vprasale za dovoljenje, da
pogovor snemamo (za lazje spremljanje poteka intervjuja in hkratnega opa-
zovanja neverbalne komunikacije). Vsi udelezenci so se s tem strinjali, saj
smo jim povedale, da bomo po tem, ko napisemo ¢lanek, posnetke izbrisale.
Intervjuji so trajali 15-30 minut (odvisno od tega, koliko razli¢nih delovnih
izkusenj so imeli intervjuvanci Ze za sabo in odvisno od njihove zgovornosti
in motiviranosti za odgovarjanje na vprasanja), tako da za udeleZence niso
bili prenaporni. Udelezenci so se ob vprasanjih o njihovi karieri razgovorili
in ve¢inoma Ze sami povedali vse, kar nas je zanimalo, zato smo le redko
postavljale podvprasanja.
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Podatke smo zdruzile v excelovo datoteko. Nato smo razdelile vprasanja in
odgovore v 4 sklope, glede na raziskovalna vprasanja, ki smo si jih postavile.
V nadaljevanju smo jih analizirale tako, da smo v vsakem sklopu pregledale,
ali se odgovori nanasajo zgolj na postavljeno vprasanje, ali z vprasanjem ni-
majo povezave in ali bi jih lahko uvrstile v drug sklop vprasanj (kar smo po
potrebi tudi storile). Nato smo pri vsakem raziskovalnem vprasanju/sklopu
vprasanj besedilo raz¢lenile na smiselne enote (stavke oziroma zakljuce-
ne dele besedila). Tiste dele besedila, ki za raziskavo niso bili relevantni,
smo izpustile. V nadaljevanju smo podatke oziroma enote kategorizirale
in razvrstile v $irde kategorije (enote, ki so si bile pomensko podobne, smo
zdruzile skupaj) in poskusale odkriti njihove skupne znacilnosti.

Rezultati

Rezultate bomo v nadaljevanju predstavile v stirih sklopih, ki predstavljajo
na zacetku zastavljena raziskovalna vprasanja. Med analizo smo ugotovile,
da se dobljeni odgovori niso opazno razlikovali glede na starost, spol in
ostale demografske podatke, zato jih nismo vkljudile v poglavje Rezultati.

Kateri dejavniki vplivajo na odlocitve v zvezi s poklicno potjo?

Znotraj tega raziskovalnega vprasanja smo udelezencem postavljale vpra-
$anja, povezana z odlocitvijo za prijavo na dolo¢eno delovno mesto, prete-
klimi delovnimi izku$njami, (ne)uspesnostjo zaposlitve in napredovanjem.
Odgovori udelezencev so pokazali, da vsi, ne glede na trajanje invalidnosti,
$e vedno delajo oziroma so do upokojitve delali na istem delovnem mestu
ali pa so delovno mesto zaradi invalidnosti zamenjali, vendar so $e vedno
ostali v istem podjetju. Nekateri so sicer vimes poskusali zamenjati delov-
no mesto, vendar so bili pri iskanju nove zaposlitve neuspesni. Potencialni
delodajalci so udelezencem kot razloge za zavrnitev navedli neustrezne re-
ference, neuspesnost na razgovoru, osebnostne lastnosti (npr. nevztrajnost,
neodlo¢nost ipd.), vendar pa intervjuvanci menijo, da je (neuradno) k temu
pripomogla tudi njihova invalidnost.

Pri vprasanju, kaj vse vpliva na to, da se posamezniki prijavijo na dolo-
¢eno delovno mesto, so bili odgovori zelo razli¢ni. Nekaterim je najbolj
pomembna placa, drugi so bolj pozorni na to, kaksna je dostopnost do
delovnega mesta, ali imajo prilagojene sanitarije ipd., spet drugim pa je
pomembno samo delovno mesto oziroma delovne naloge (»NNa prilagodi-
tve nikoli ne gledam, ker vem, da imamo v Sloveniji sistemsko urejene zadeve
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in da delodajalec dobi financirane prilagoditve. Gledam na to, da me delo veseli,
da ga znam opravijati in da mi je pisano na kozo.<). Tudi v povezavi z napre-
dovanjem so udelezenci porocali o razli¢nih izkusnjah. Trije intervjuvanci
so povedali, da so bili napredovanja delezni veckrat, tako pred nastopom
invalidnosti kot tudi potem. Stirje udelezenci v celotni delovni dobi 3e
nikoli niso napredovali, temve¢ so ostali na istem delovnem mestu oziro-
ma na delovnem mestu, ki so ga zaradi ve¢je primernosti morali zavzeti
po nastopu invalidnosti. Ena oseba je porocala o tem, da je bila delezna
trikratnega napredovanja pred invalidnostjo, po njej pa te moznosti ni ve¢
dobila, ¢eprav je $e naprej delala v istem podjetju. Njene besede so bile
naslednje: »Po tem ko sem se poskodovala, so mi re,é!i, da za napredovanje
potrebugejo ,celega“ cloveka, ki bo delal 8 ur in ne 4.« Se en udelezenec pa je
porocal o tem, da je pred invalidnostjo napredoval, po tem, ko je pristal na
vozicku, pa nazadoval.

Koliko socialne podpore so delezni paraplegiki?

Zelele smo ugotoviti, kakéna je socialna podpora s strani sodelavcey in nad-
rejenih na delovnem mestu, kaksni so odnosi med njimi, kaksna je vloga so-
rodnikov pri zaposlovanju paraplegikov in ali na delovnem mestu obstajajo
kaksne tehni¢ne ovire in prilagoditve za invalide. Izvedele smo, da vecina
udelezencev (7) meni, da jih sodelavci obravnavajo kot enakopravnega ¢la-
na delovnega tima in se jim ne zdi, da bi nanje zaradi njihove invalidnosti
gledali kako drugace. Poleg tega menijo, da s strani sodelavcev dobijo pri-
merno koli¢ino podpore, predvsem pri fizi¢nih opravilih. Npr., tudi ¢e pa-
raplegiki sami ne izrazijo Zelje po pomo¢i pri pospravljanju vozicka v avto,
so jim kolegi vedno pripravljeni pomagati.

Vprasani pa nimajo obcutka, da bi jim sodelavci Zeleli pretirano pomagati
pri samih delovnih nalogah oziroma opravljati delo namesto njih, ker bi
mislili, da invalidi tega ne bi bili sposobni. Iz njihovih odgovorov lahko
razberemo, da imajo invalidi razlicne poglede na nudenje pomoci. Eden
od udelezencev je povedal: »Sodelavci pravijo, da velikokrat pozabijo, da sem
na vozicku, ker ne rabim neke posebne podpore. Drugace mi vedno pomagajo,
pomagajo mi tudi tisti, ki me ne poznajo, na primer ce je kaj za odnesti, pre-
staviti ipd.«, drugi pa ima na nudenje podpore nekoliko drugacen pogled
in pravi: »Sam se ne Zelim izpostavljati, zato véasih niti ne prosim za pomoc.
Zelim biti cim bolj enakopraven clan kolektiva.« Dva udeleZenca sicer menita,
da obstajajo s strani nekaterih sodelavcev tudi negativni pogledi in obcutki,
v smislu, da nista dovolj sposobna, kar pa ne velja za vse kolege. V splosnem
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se je izkazalo, da je paraplegikom podpora s strani sodelavcev v pomo¢ in
jim delo olaj$a, nobeden od njih pa nima ob¢utka, da bi jim tako sodelavci
kot tudi nadrejeni poskusali delo otezevati. Nasprotno, eden od udelezen-
cev je povedal, da mu delodajalec po potrebi omogoci tudi delo od doma
(npr. v primeru sneznih razmer). Nadalje so udelezenci porocali, da tudi od
domacih dobijo primerno koli¢ino podpore in potrebne spodbude, kar jim
olajsuje premagovanje ovir na delovnem mestu.

V tem sklopu vprasanj smo se dotaknile tudi predsodkov, s katerimi bi se
lahko paraplegiki na delovnem mestu srecevali. Vecina vprasanih (7) je po-
rocala, da predsodkov glede invalidnosti pri ostalih zaposlenih niso zaznali,
so pa nekateri opazili, da so delodajalci premalo ozaves¢eni o moznostih, ki
jih imajo pri zaposlovanju invalidov, in se véasih morda ne zavedajo dovolj,
da so paraplegiki na zanje prilagojenih delovnih mestih sposobni enako-
vredno delati in prispevati k delu. Prav tako smo iz njihovega porocanja
ugotovile, da se na delovnem mestu ne srecujejo s tehni¢nimi ovirami glede
dostopnosti ali mobilnosti in da se nekateri delodajalci za prilagoditev de-
lovnega mesta invalidov Se posebej zavzamejo. »V sluzbi so mi uredili vhod
v pisarno, stranisce, imam posebno parkirisce, zame so naredili klancine, dalji-
nec, da se lahko pripeljem na parkirisce (ni mi ga potrebno plaéevati), vse so mi
uredili.« Drugi porocajo $e o prilagoditvah, kot so drsna vrata, dvigala, vedji
WG, klimatizirana pisarna, po meri narejeno pohistvo ipd.

Kako paraplegiki dozivljajo sami sebe v primerjavi z neinvalidnimi
sodelavci?

Zanimalo nas je, kako paraplegiki dozivljajo sami sebe pri opravljanju delov-
nih nalog, kako gledajo nase v primerjavi z drugimi neinvalidnimi sodelavci
in ali menijo, da obstajajo med njimi kaksne razlike v delovnih nalogah.

Vsi intervjuvanci so imeli podoben pogled na opravljanje svojih delovnih
nalog, in sicer vsi menijo, da so zmozni delovne naloge opravljati enako
dobro kot njihovi sodelavci, ki niso gibalno ovirani. V delu ne zaostajajo
in ga ne prelagajo na druge, temve¢ se v€asih v primerjavi z ostalimi $e
bolj potrudijo, da sodelavci ne bi dobili ob¢utka, da niso dovolj sposobni.
Razlike med njimi in neinvalidnimi sodelavci paraplegiki vidijo predvsem v
fizi¢nih sposobnostih, pri ¢asu, ki ga porabijo za odhod na stranisce ipd., ne
pa tudi v ¢asu, ki ga porabijo za dokoncanje same delovne naloge, eden od
udeleZencev pa je mnenja, da je delo invalidov morda lazje in manj stresno.
V splo$nem jih vecina meni, da je njihovo delo, predvsem kar se tice um-
skih sposobnosti, lahko enako dobro in konkuren¢no ostalim neinvalidnim

189



RANLJIVE SKUPINE NA TRGU DELA

sodelavcem, tezave pa se pojavijo na delovnih mestih, ki zahtevajo fizi¢na
opravila ali niso prilagojena gibalno oviranim osebam.

Kako zaposlitev paraplegikov vpliva na njihovo zadovoljstvo z
zivljenjem?

Pri zadnjem raziskovalnem vprasanju smo Zelele z vprasanji o pomenu za-
poslitve in dozivljanju lastne karierne poti ugotoviti, kako zaposlitev pa-
raplegikov vpliva na njihovo zadovoljstvo z Zivljenjem. Ugotovile smo, da
jim zaposlitev v Zivljenju veliko pomeni, saj jim nudi ve¢jo samostojnost,
finan¢no neodvisnost, socialno vklju¢enost, ve¢jo socialno varnost, hkrati pa
se zaradi zaposlitve pocutijo uporabni, koristni in enakovredni ¢lani druzbe.
Ravno zaradi tega bi se, ¢e bi sluzbo izgubili, nekateri pocutili precej slabo
in nekoristno (»Umrl bil« »Katastrofalno!<). Vendar pa jih kar nekaj ob tem
navaja, da bi si z veseljem poiskali tudi kaksno prostovoljno delo, v ¢asu,
ko ne bi bili zaposleni ali pa bi ta ¢as izkoristili za dodatna izobrazevanja.
V splos$nem so s svojo sluzbo in kariero dokaj zadovoljni, glavni problem
pa vidijo v tem, da jim invalidnost v¢asih onemogoca napredovanje. Kljub
temu nekateri udeleZenci iSCejo nacine oziroma dejavnosti, pri katerih je
napredovanje mogoce in ni odvisno od drugih. Tako je ena izmed udele-
zenk povedala: »Zal mi je, da ne morem napredovati in sem glede tega podrocja
malo Zalostna. Ampak sem potem to nadomestila s sportom, kjer sem bolj uspesna,
saj tam pustijo napredovange (smebh).«

Razprava
Kateri dejavniki vplivajo na odlocitve v zvezi s poklicno potjo?

Pretekle raziskave so pokazale, da so vrednote, interesi in Zelje pomembno
vodilo pri na¢rtovanju kariere in kariernem odlo¢anju (Sminti¢, 2016), nas
pa je zanimalo, ali to velja tudi za paraplegike. Izkazalo se je, da so tudi pri
njih razlogi za izbiro nekega delovnega mesta podobni kot pri osebah, ki
niso gibalno ovirane. Kot razloge za odlocanje glede poklicne poti so na-
mrec navajali zanimanje (interes za delo), placo, usposobljenost za delo itd.,
in ne toliko prilagojenost delovnega mesta paraplegikom, saj je slednje do-
lo¢eno z zakonom, ki pravi, da mora podjetje, e ima zaposlenega invalida,
slednjemu nuditi potrebne prilagoditve (ZZRZI, UL RS, st. 63/2004), kar
pomeni, da naj bi imeli invalidi enake mozZnosti kot ostali zaposleni. Vendar
pa so kljub temu nekateri udelezenci pri odlocitvi glede zaposlitve v ospred-
je postavili prilagojenost delovnega mesta. To bi sicer lahko kazalo na to, da
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vsi paraplegiki niso seznanjeni z zakonom, ki jim zagotavlja potrebne prila-
goditve na delovnem mestu, v primeru, da se delodajalec odlo¢i za njihovo
zaposlitev, ampak je mogoce bolj kredibilen razlog to, da se intervjuvanci
zavedajo krute realnosti, da jih delodajalec ne glede na njihove sposobnosti
enostavno ne bo zaposlil, ¢e bodo zanj predstavljali prevelik strosek, torej
¢e bi moral za njihovo neovirano delo vgraditi dvigalo, povecati stranisca,
sezidati klancine itd. Ko se torej odlo¢ajo, na katera delovna mesta bi se
prijavili, v zacetku zoZijo izbor na tista delovna mesta, za katera so usposo-
bljeni in bi jim bila v veselje, potem pa znotraj teh izbirajo v skladu s tem,
kje imajo ve¢ moznosti, da jih bo delodajalec zaposlil. To pa je obi¢ajno v
tistih podjetjih, ki so deloma Ze prilagojena in dostopna invalidom.

Izpostavljena sta bila $e dva vecja problema pri zaposlovanju, in sicer neu-
spesnost pri iskanju nove zaposlitve ter pomanjkanje moznosti za napredo-
vanje, vzroki pa so tudi tu podobni. Po mnenju udeleZencev naj bi namre¢
bila, kljub vsem novej$im zakonom in smernicam za ucinkovitejse vkljuce-
vanje invalidov na trg dela (Nacionalne usmeritve za izboljanje dostopno-
sti grajenega okolja, informacij in komunikacij za invalide, 2005; ZZRZI,
UL RS, st. 63/2004), pri delodajalcih prisotna prikrita diskriminacija, ki
invalidom onemogoca zaposlitev na zelenem delovnem mestu. Slednja je
lahko posledica nizkih pri¢akovanj delodajalcev o tem, kaj invalidi zmorejo,
ter dejstva, da delodajalce v splosnem najbolj zanima storilnost zaposlenih
(Brecelj idr., 2014; Kozuh, 2011; Urgi¢, 2004), kar vodi do tega, da so neka-
teri paraplegiki primorani ostati na dolo¢enih delovnih mestih, ¢eprav bi si
jih zaradi svojih interesov ali sposobnosti Zeleli zamenjati.

Koli¢ina socialne podpore, ki so je delezni paraplegiki

Ker je tudi v nasem okolju delo pogosto ocenjevano zgolj s storilnostne-
ga vidika, kar velikokrat vodi do nezazelenosti invalidov v organizacijah
(Kozuh, 2011; Ursi¢, 2004), nas je zanimalo, ali so paraplegiki v domacem
okolju ter s strani sodelavcev in delodajalcev delezni socialne podpore in ali
jih na delovnem mestu obravnavajo kot enakopravne ¢lane tima. Rezultati
so pokazali, da jim domaci nudijo potrebno socialno podporo in jih spod-
bujajo, pomo¢i in opore pa so delezni tudi na delovnem mestu.

Ugotovitve bi morda lahko razlozile s tem, da so vprasani (z izjemo tistih,
ki so samozaposleni) tudi po nastopu invalidnosti zaposleni na istih delov-
nih mestih (ali pa vsaj v istih podjetjih) kot pred tem, kar pomeni, da jih
delodajalec in sodelavci poznajo Ze od takrat, ko e niso bili gibalno ovirani.
V tistem Casu so spoznali, kako kompetenten je posameznik za opravljanje
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delovnih nalog, in torej vedo, da se zaradi invalidnosti njegovo strokov-
no znanje ni spremenilo. Zato nanj ne gledajo zviska in nocejo opravljati
dela namesto njega, saj se zavedajo, da je sam dovolj sposoben, mu pa rade
volje priskocijo na pomo¢ pri fizi¢nih opravilih, ki so za invalida teZavna.
Mogoce so rezultati tudi posledica tega, da v podjetjih, v katerih so vpra-
$ani zaposleni, vlada pozitivna delovna klima, ki spodbuja sodelovanje in
pomoc¢ sodelavcev na splosno, vrednote organizacije pa se potem odrazajo
tudi pri delu s paraplegiki. T1i se posledi¢no pocutijo enakovredne, koristne
in cenjene, kar blagodejno vpliva na njihovo samopodobo in socialno vklju-
enost, to pa je kljuénega pomena za kakovostno Zivljenje (Zorc - Maver,
2007; v: Resnik, 2015).

Kako paraplegiki dozivljajo sami sebe v primerjavi z neinvalidnimi
sodelavci?

Raziskave kazejo, da invalidi v¢asih dosegajo rezultate pocasneje kot so-
delavci, ki niso gibalno ovirani, kar lahko vodi do slabse ocene njihovega
dela s strani nadrejenih, saj ne zadostujejo zahtevam podjetja (Kozuh, 2011,
Ursi¢, 2004), posledi¢no pa lahko vpliva tudi na to, kako paraplegik dozivlja
samega sebe v primerjavi z drugimi. Z raziskavo smo ugotovile, da vsi ude-
lezenci zase menijo, da so zmozni delovne naloge opravljati enako dobro
kot njihovi neinvalidni sodelavci, nekateri udeleZenci pa imajo obc¢utek, da
lahko dolo¢ene delovne naloge opravijo celo bolje. Slednje velja predvsem
za delovna mesta in naloge, ki od zaposlenih zahtevajo umsko delo; ti ude-
lezenci namre¢ delajo le za polovi¢ni delovni ¢as, kar jim omogoca, da se res
posvetijo delu, zaradi Cesar so posledi¢no bolj u¢inkoviti. Ena od moznih
razlag je tudi, da se paraplegiki pri delu bolj potrudijo in delajo ve¢ kot
ostali zaposleni, ker hocejo, da jih sodelavci obravnavajo kot enakopravne
in jim nocejo dati razloga, da bi nanje lahko gledali skozi o¢i predsodkov
(npr. »Invalidi ne zmorejo opraviti svojega dela, jaz ga moram narediti namesto
njihl<).

Kako zaposlitev paraplegikov vpliva na njihovo zadovoljstvo z
zivljenjem?

Stevilne studije so pokazale, da je zaposlitev klju¢nega pomena za clove-
kovo eksistenco, finanéno neodvisnost in druzbeni status (Lazarevi¢, 2009;
Rapus, 2005). Invalidom zaposlitev predstavlja pot do ponovne vkljucitve
v normalni tok Zivljenja ter jih vodi k samostojnosti in neodvisnosti, poleg
tega pa ima tudi $tevilne pozitivne psiholoske ucinke (Johnson idr., 2004).
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To se je potrdilo tudi v nasi raziskavi: udelezenci so porocali, da jim sluzba
nudi obcutek socialne varnosti, zaradi zaposlitve pa se pocutijo kot upo-
rabni, koristni in enakovredni ¢lani druzbe. Obenem so povedali tudi, da
bi se v primeru izgube zaposlitve pocutili nekoristno in zelo slabo, kar je
skladno z ugotovitvami predhodnih raziskav. Te so namre¢ pokazale, da so
brezposelni posamezniki pogosto stigmatizirani, druzba pa jih dojema kot
manjvredne (Kozuh, 2011; Ursic¢, 2004).

Omejitve raziskave in priporocila za nadaljnje raziskovanje

Prva pomembnejsa omejitev je povezana s samim vzorcem, ki je bil maj-
hen, problematicen pa je tudi nacin vzor¢enja. Odlocile smo se namre¢ za
namensko vzorcenje, saj smo zelele vkljuciti osebe, ki imajo to¢no dolo¢ene
specifike, ki ustrezajo nasi raziskavi, to pa pomeni, da smo vnaprej posta-
vile pogoje, ki so jim morali posamezniki ustrezati, ¢e so Zeleli sodelovati
v raziskavi. Poleg tega smo udeleZence iskale le preko slovenskih drustev
paraplegikov, v katera pa niso vkljuceni vsi paraplegiki v Sloveniji. Ce bi
izbrale Se kaksen drugi nacin iskanja intervjuvancev, bi torej lahko dobile
ve¢ posameznikov, ki bi ustrezali nasim kriterijem.

Opazile smo, da osebam, ki so sodelovale v raziskavi, ni bilo neprijetno po-
rocati o tezavah in izzivih, s katerimi se srecujejo na delovnem mestu, mor-
da ravno zato, ker po vecini nimajo tezav. Osebe, ki se za sodelovanje v nasi
raziskavi niso odlocile, pri ¢emer bi lahko bil eden izmed razlogov nemoti-
viranost ali preveliko poseganje v za posameznika obremenilno in psihi¢no
naporno temo, pa se morda na delovnem mestu srecujejo z vec tezavami in
izzivi kot nasi udelezenci. Zato bi bilo smiselno pridobiti udelezence se na
drugacen nacin, morda z akcijskim raziskovanjem (npr. opazovanje nacina
dela invalidov v invalidskih podjetjih). Opozoriti moramo tudi na to, da pri
analizi kvalitativnih podatkov ni mogoce v celoti nadzirati subjektivnosti
raziskovalca, kar lahko ponovno prispeva k omejitvi podanih ugotovitev.

Med omejitve raziskave spada tudi nasa metoda dela, saj smo nekaterim
udelezencem intervju z vprasanji poslale preko e-poste v spletni obliki.
Morda bi dobile daljse in obseznejse odgovore, ¢e bi z vsemi udelezenci
izvedle intervju v Zivo, prav tako bi nam morda lahko opazovanje njihove
neverbalne komunikacije pri intervjuju dalo dodatno pomembno informa-
cijo, ki smo jo z izborom take metode zamudile.

Verjetno bi bilo smiselno, da bi v vzorec vkljucile ve¢ paraplegikov, ki so
zaposleni v razli¢nih podjetjih in niso samostojni podjetniki, saj se ti na
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delovnem mestu morda ne sooc¢ajo z enakimi izzivi kot udeleZenci, zapo-
sleni v razli¢nih podjetjih (samozaposleni udelezenci morda nimajo tezav
z nadrejenimi, enakopravnostjo pri sodelavcih in prilagoditvijo delovnega
mesta), nam pa njihova porocanja kljub temu nudijo zanimiv vpogled v to,
kako so lahko paraplegiki ustvarjalni pri odlocitvah glede karierne poti.

Zakljucek in priporocdila delodajalcem

Raziskava o tezavah in izzivih, s katerimi se sreCujejo paraplegiki na delov-
nem mestu, je namenjena tako paraplegikom in delodajalcem kot tudi $irsi
javnosti. Prvim z namenom, da spoznajo, da se tudi druge gibalno ovirane
osebe na delovnem mestu srecujejo s podobnimi tezavami, kar lahko po-
zitivno vpliva na njihovo samopodobo in samospostovanje, $irsi javnosti
pa zato, da bi se v druzbi ¢im bolj ozavestila problematika zaposlovanja
gibalno oviranih oseb. Glavni poudarek pa je na delodajalcih, ki so veli-
kokrat povod za izzive in tezave paraplegikov na delovnem mestu. Ceprav
zakon paraplegikom dolo¢a potrebne prilagoditve na delovnem mestu, se
namre¢ ti $e vedno srecujejo z ve¢ tezavami kot neinvalidi. Zato zelimo
delodajalce opozoriti na to problematiko, da bi v prihodnosti skusali na
paraplegike gledati z vidika strokovno in kvalitetno opravljenega dela in
da bi se bolj zavedali, da gibalna oviranost $e ne pomeni slabse kompeten-
tnosti zaposlenega.

Ugotovile smo, da se paraplegiki na delovnem mestu soocajo z vec tezava-
mi in izzivi kot ostali zaposleni, predvsem v povezavi z napredovanjem in
iskanjem nove oziroma drugacne zaposlitve, kar se tice koli¢ine socialne
podpore in obcutka enakopravnosti na delovnhem mestu pa nismo nasle ve-
¢jih razlik v primerjavi z osebami, ki niso gibalno ovirane. Ugotovitve nase
raziskave so klju¢ne predvsem za delodajalce paraplegikov — pomembno
je namrec, da se zavejo tezav, s katerimi se paraplegiki srecujejo na delov-
nem mestu, in jih skusajo zmanjsati ali odstraniti. Prav tako so ugotovitve
lahko uporabne za vsakega bralca, saj je pomembno, da postane tako vsak
posameznik kot tudi celotna druzba pozorna na neenako obravnavo inva-
lidov na delovnih mestih in da vsi skupaj zacnemo prispevati k njenemu
zmanj$evanju. Obenem se moramo zavedati, da lahko paraplegiki v polni
meri pokazejo in razvijejo svoje potenciale na delovnih mestih, kjer so jim
zagotovljene dostopnost, morebitne prilagoditve in podporne storitve, saj
jim ob tovrstni pomoc¢i invalidnost ne preprecuje kakovostnega opravlja-
nja dela. Izjemno pomembna je tudi vloga njihovih domacih, ki pozitivno
vplivajo na paraplegike ter jih pri iskanju zaposlitve in pozneje pri samem
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delu spodbujajo in jim nudijo pomo¢ ter podporo. Pozitivne ucinke pa ima
tudi socialna podpora, ki jo invalidom nudijo sodelavci na delovnem mestu,
saj se lahko paraplegiki oprejo nanje, ko imajo na delovnem mestu teZave
zaradi svoje invalidnosti.

Priporocila delodajalcem za delo s paraplegiki

Ugotovile smo, da najvedje teZave in izzivi, s katerimi se paraplegiki so-
ocajo na delovnem mestu, predstavljata prikrita diskriminacija s strani
delodajalcev in slabse moznosti napredovanja zaposlenih invalidov, zato
smo v nadaljevanju podale nekaj priporo¢il za delodajalce:

* Delodajalci naj produktivnost in uspesnost ocenjujejo v skladu z de-
lovnimi rezultati zaposlenega; npr., ¢e morajo zaposleni napisati po-
rocila, bi bilo smiselno, da delodajalci dobijo predse samo vsebino in
Sele ko jo preberejo in izberejo najboljse porocilo, pogledajo, kdo je
avtor. Tako bodo invalidi imeli ve¢ moznosti, da se bodo pokazali kot
konkuren¢ni in sposobni zaposleni.

* Nadrejeni naj se trudijo za ¢im bolj oseben pristop k zaposlenim; v
podjetjih bi lahko organizirali neformalna druzenja, kjer bi se de-
lodajalci in invalidi lahko bolje spoznali in vzpostavili osebni stik
— tako bi delodajalci bolje razumeli invalida in njegovo zgodbo, ko
bi ga bolje spoznali, pa bi morda nanj gledali kot na enako kompe-
tentnega ¢lana tima.

* Delodajalec bi se lahko za en dan vzivel v vlogo invalida; delovne
naloge bi opravljal na invalidskem vozicku in tako skozi lastno izku-
$njo prisel do spoznanj, kako se invalidi pocutijo na delovnem mestu,
ugotovil, kaj bi jim bilo potrebno $e prilagoditi, in jih morda nekoliko
bolje razumel, kar bi posledi¢no vodilo do manjse diskriminacije.
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Mladi slepi in slabovidni z visoko ali visjo
izobrazbo ter njihov vstop na trg dela

Vesna Sustersié, Ana Munda in Polona Kalc

Raziskava odpira problematiko zaposlovanja mladib slepibh in slabovidnih z
visjo ali visoko izobrazbo, ki je v Sloveniji pravzaprav neraziskana. Kvalita-
tivno smo ugotavijale, kaksne izkusnje imajo pripadniki te populacije, ko preha-
Jajo na trg dela in iscejo zaposlitev, ter s kaksnimi ovirami se najpogosteje sooca-
Jo. Opravile smo intervjuje z 10 udelezenci, 3 so bili slepi, 7 je bilo slabovidnib.
Vsi udelezenci so pridobili visjo ali visoko izobrazbo pred najvec 10 leti in so
trenutno zaposleni oziroma iscejo zaposlitev. Analiza pogovorov je pokazala, da
je najvecja tezava Se vedno odnos druzbe do invalidov in dejstvo, da se deloda-
Jalci raje odlocajo za zaposlovanje videcih posameznikov v primerjavi s slepimi
in slabovidnimi.

Studija sicer zajema §irsi pogled na problematiko in opozarja na stevilne ovire, s
katerimi se mladi slepi in slabovidni soocajo, ter podaja tudi pozitivne izkusnje,
ki jih imajo posamezni udelezenci. Ugotovitve omogocajo proi upogled v prouce-
vano problematiko in lahko predstavijajo dobro izhodisce za nadaljnje razisko-
vanje. Poglavje ponuja tudi informacije za posamezne skupine, ki bi ugotovitve
lahko uporabile pri svojem delu, na primer delodajalci, razlicne ustanove, ki so-
delujejo s slepimi in slabovidnimi, ter pripadniki proucevane populacije, ki si z
ugotovitvami lahko pomagajo na svoji poti iskanja zaposlitve.
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Uvod

Visoko izobrazeni mladi na trg dela dokoné¢no vstopajo po kon¢anem §tu-
diju, ki ga zaradi slabih obetov za zaposlitev pogosto podaljsujejo. Zaklju-
ek studija se tako pomakne v starostno obdobje od 25 do 29 let. Generaci-
je, ki so se v zadnjih nekaj letih znasle na trgu dela, so nekoliko stevil¢nejse,
kar jim poleg pomanjkanja zaposlitvenih moznosti zaradi gospodarske kri-
ze povzro¢a dodatne tezave pri zaposlitvi. Gospodarska kriza je nekaterim
bolj ranljivim skupinam prebivalstva dodatno otezila prehod na trg dela, e
posebej invalidom, med katere uvrs¢amo tudi skupino slepih in slabovidnih
(Zavod republike Slovenije za zaposlovanje (ZRSZ), 2015).

V pricujoci raziskavi smo Zelele ugotoviti, kaksen je prehod mladih slepih
in slabovidnih z visjo ali visoko izobrazbo (izobrazevanje so zakljudili pred
najve¢ 10 leti) na trg dela. Veliko mladih slepih in slabovidnih ima vigjo
ali visokosolsko izobrazbo, a pogosto niso uspesni pri iskanju zaposlitve
(Zibret, 2016). Ceprav visja izobrazba v osnovi prinasa vecje moZnosti za
vkljucevanje na trg dela (Dremelj, 2009), pa v procesu prehoda na trg dela
slepi in slabovidni posamezniki zelo verjetno naletijo na ovire, s katerimi se
studenti normativne populacije ne srecujejo. Z raziskavo smo zelele kvali-
tativno (preko intervjujev) prouditi, s kaksnimi tezavami se soocajo visoko
izobrazeni mladi z okvaro vida na prehodu na trg dela, kaksne so njihove
izkus$nje pri spoprijemanju z zahtevami prehoda na trg dela in kje vidijo
moznosti za izboljsanje stanja.

Da bi dobili boljsi pregled nad brezposelnostjo med slepimi in slabovidni-
mi mladimi z visoko ali vi§jo izobrazbo, bi potrebovali natan¢no analizo
stanja v Sloveniji. Ceprav Zakon o zbirkah podatkov s podro¢ja zdravstve-
nega varstva (UL RS, st. 65/2000) doloca, da se vodi register slepih in sla-
bovidnih oseb na Ocesni kliniki UKC Ljubljana, kjer bi bili poleg osnovnih
osebnih podatkov zbrani tudi podatki o izobrazbi in virih dohodkov, tega
registra $e vedno ni. Za zdaj so na voljo le podatki Zveze drustev slepih in
slabovidnih Slovenije (ZDSSS), ki vodi register ¢lanov slepih in slabovi-
dnih, vklju€enih v zvezo. Ker pa sta ¢lanstvo in podajanje osebnih podatkov
prostovoljna, podatki ne odrazajo popolnega stanja populacije. V letu 2016
je bilo v ZDSSS vklju¢enih 3767 ¢lanov. Med ¢lani je najve¢ starejsih od
65 let (55 %), priblizno 41 % ¢lanov je starih med 21in 64 let, najmanj
slepih in slabovidnih, vklju¢enih v zvezo, pa je starih manj kot 20 let (4 %).
ZDSSS je pridobila podatke o izobrazbeni strukturi od 79 % ¢lanov, od
katerih jih ima 11, 6 % visje ali visokosolsko izobrazbo. Visje izobrazevanje
je zakljucilo 132 ¢lanov (4,4 %), visokosolsko izobrazevanje in podiplomski
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Studij pa 213 ¢lanov (7,1 %). Doktorat znanosti so dosegli §tirje posame-
zniki (0,1 %). ZDSSS razpolaga s podatki o zaposlitvi 3007 ¢lanov. Najve¢
¢lanov je upokojenih (79,2 %). Zaposlenih je 11,1 %, od tega jih je 10,1 %
zaposlenih pod splosnimi pogoji, 1 % ¢lanov je zaposlenih pod posebnimi
pogoji (invalidska podjetja), v posebne socialnovarstvene zavode za odrasle
je vkljucenih 1,6 % ¢lanov. Med nezaposlenimi 111 ¢lanov (3,7 %) aktivno
iS¢e zaposlitev in so prijavljeni na zavodu, 133 ¢lanov (4,4 %) pa ne isce
zaposlitve (ZDSSS, 2017).

Zakonska ureditev podrodja

Drzava polozaj slepih in slabovidnih ureja predvsem z zakonodajo in raz-
li¢nimi pravnimi akti, v katerih so slepi in slabovidni obravnavani kot inva-
lidne osebe. Podrogje zaposlovanja slepih in slabovidnih urejajo Konvencija
o pravicah invalidov (UL RS, st. 10/2008), Zakon o zaposlitveni rehabi-
litaciji in zaposlovanju invalidov (UL RS, st. 16/2007) in Zakon o delov-
nih razmerjih (UL RS, §t. 21/2013). Omenjena zakonodaja prepoveduje
vsakr$no diskriminacijo invalidnosti in dolo¢a enakovredno obravnavanje
posameznikov v vseh postopkih (zaposlovanje, trajanje delovnega razmerja
in prenchanje delovnega razmerja). Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in
zaposlovanju invalidov (UL RS, st. 16/2007) navaja e ukrepe in spodbu-
de za zaposlovanje invalidov ter nacine financiranja z namenom poveca-
nja njihove zaposljivosti, odstranjevanja ovir in enakovredne obravnave na
trgu dela. Zakon doloca oblike finan¢nih spodbud in navaja razli¢ne vrste
storitev zaposlitvene rehabilitacije. Poleg rednega zaposlovanja zakon ureja
oblike podpornega, zas¢itnega in kvotnega zaposlovanja. Kvotno zaposlo-
vanje delodajalcem, ki zaposlujejo z zakonom dolocen delez invalidov (kvo-
ta), zagotavlja materialno spodbudo.

Raziskave o mladih slepih in slabovidnih ter njihovem vstopu na trg
dela v Sloveniji

Ceprav je med slepimi in slabovidnimi v Sloveniji visoka stopnja brezpo-
selnosti, smo opazile primanjkljaj raziskav o zaposlovanju slepih in slabo-
vidnih. V nadaljevanju povzemamo ugotovitve treh diplomskih nalog, ki
predstavljajo celoten nabor raziskav tega podro¢ja pri nas. Raziskav, ki bi se
nacrtno ukvarjale z visoko izobrazenimi mladimi z okvaro vida, ni.

Obstaja vrsta razlogov, zakaj slepe in slabovidne osebe nimajo enakih mo-
Znosti in pogojev za uspesen vstop na trg dela. Otezujejo ga odsotnost
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organizirane osnovne rehabilitacije za slepe in slabovidne, pomanjkanje
ustreznega kadra s podrodja tiflopedagogike in pomanjkanje organiziranih
usposabljanj, ki bi slepe in slabovidne pripravila za vstop na trg dela. Vzroki
za nizjo zaposlenost so tudi tezave s sprejemanjem razli¢nosti v danasnji
druzbi, negativna prepric¢anja druzbe in strah ter zadrzanost delodajalcev
zaradi nepoznavanja problematike slepih in slabovidnih (Tot, 2013).

N. Car (2014) v raziskavi, v katero je bilo vkljucenih 28 slepih in slabovi-
dnih, opozarja na nezadovoljstvo z obstojecimi zakoni. Ve¢ina udelezencev
je porocala, da zakoni bodisi niso v redu bodisi se ne izvajajo. Kljub temu
pa vecina bolj kot spremembo zakonodaje poudarja pomen angaziranosti
institucij in samoiniciativnosti slepih in slabovidnih oseb za ve&jo aktiv-
nost le-teh na trgu dela. Vec¢ina meni, da slepi in slabovidni nimajo dovolj
ugodnosti na trgu dela. Razloge pogosto is¢ejo pri delodajalcih, ki imajo
po njihovem mnenju premalo izkusenj s prilagoditvami delovnega mesta,
obenem pa predvidevajo, da delodajalci menijo, da slepi in slabovidni niso
dovolj sposobni za opravljanje poklica. Slepe in slabovidne osebe redkeje
i§¢ejo zaposlitev preko oglasov ali agencij za zaposlovanje, saj jih marsi-
kateri delodajalec zavrne, ko v pro$nji prebere, da gre za slepo ali slabo-
vidno osebo (Stanisa Vidmar, 2007). Slepi in slabovidni so izpostavili, da
jih kvotni sistem izkljucuje, ker delodajalci zaposlujejo lazje invalide (Car,
2014). Slepe in slabovidne osebe najpogosteje pridejo do zaposlitve preko
posrednikov, tj. sorodnikov, znancev, veliko vlogo pa ima tudi Zveza slepih
in slabovidnih oziroma njena drustva (Stanisa Vidmar, 2007).

Za uspesno vkljuevanje slepih in slabovidnih na trg dela je potreben celo-
sten nalrt in usklajevanje razli¢nih dejavnikov (Tot, 2013). Slovenija je leta
2006 z organiziranim procesom zaposlitvene rehabilitacije naredila prvi
korak k zmanj$anju nizke zaposlenosti slepih in slabovidnih. Kljub temu
pa se v danasnjem casu slepi in slabovidni lazje upokojijo kot zaposlijo
(Stanisa Vidmar, 2007).

Tuje raziskave o zaposlovanju mladih slepih in slabovidnih

Tudi v okviru evropskega prostora nismo zasledile $tudij, ki bi se ukvarjale
s problematiko zaposlenosti visoko izobrazenih slepih in slabovidnih mla-
dih. Leta 2013 je Evropska zveza slepih (European blind union [EBU])
izdala priro¢nik (Simkiss in Reid, 2013) z napotki vsem drzavam ¢lanicam
Evropske unije. Opozarja, da je v drzavah ¢lanicah Evropske unije od 40 do
80 % populacije slepih in slabovidnih gospodarsko neaktivnih, kar pomeni,
da niso zaposleni in aktivno ne is¢ejo dela. Zato v okviru sedemletnega
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programa pozivajo drzave ¢lanice EU k zbiranju podatkov o slepih in sla-
bovidnih z namenom vplivanja na oblikovanje zakonodaje in politik na
podrodju zaposlovanja ter socialne varnosti. Slovenija teh podatkov za zdaj
$e ni oddala.

Sele ob pregledu ameriskih raziskav lahko zasledimo podatke o zaposlo-
vanju visoko izobrazenih mladih z okvaro vida. Izobrazenost slepih in sla-
bovidnih prispeva k poklicni uspesnosti in predstavlja vecjo mozZnost za
njihovo zaposlitev (Capella-McDonnall, 2006). Ljudje z vi§jo izobrazbo
imajo praviloma ve¢ znanja z dolo¢enega podrodja in boljse sposobnosti,
kar jim omogoca vedji razpon delovnih nalog, ki jih lahko opravljajo. Pogo-
sto pa jim opravljanje poklica, za katerega so se izobrazili, preprecijo teZave
s transportom do delovnega mesta in omejenost trga dela.

Slabovidni udelezenci (Studentje in diplomanti), vkljuceni v kvalitativno
raziskavo (Joseph, 2010), so porocali, da delodajalci niso seznanjeni, katera
dela visoko izobrazeni slepi in slabovidni lahko opravljajo, niti nimajo zna-
nja o prilagoditvah delovnega mesta zanje. Pomanjkanje poznavanja skupi-
ne slepih in slabovidnih pri delodajalcih povzroca strah, zaradi Cesar se ne
odlo¢ajo za zaposlitev posameznikov iz te skupine. Slepi in slabovidni pred-
stavljajo za delodajalca glavni vir informacij o njihovem primanjkljaju, zato
udelezenci izpostavljajo, da je pomembno, da so sami odprti in delodajalcu
na voljo za vprasanja in pomisleke, s ¢imer prispevajo tudi k njegovi izobra-
zenosti. Izkusnje mladih slepih in slabovidnih z delodajalci so si nasprotu-
joce. Nekateri so porocali, da delodajalci ne delajo radi s slabovidnimi in da
¢utijo odpor s strani delodajalca tudi v primeru, ko je ta poucen o njihovemu
primanjkljaju. Drugi so bili mnenja, da delodajalci, ki so seznanjeni z znacil-
nostmi skupine slabovidnih, raje zaposlujejo to skupino ljudi (Joseph, 2010).

Po mnenju delodajalcev so za uspesno zaposlitev slepih in slabovidnih po-
membni samozavest, integriteta, zaupanje, spostovanje, pozitivna naravna-
nost, obcutek kompetentnosti, pripravljenost za samorazkrivanje, predsta-

vljanje svojih primanjkljajev in potreb (Golub, 2006).
Do podobnih ugotovitev je prisla tudi A. M. Joseph (2010), ki pravi, da je

pomemben sam »nastop« slabovidnih oseb na delovnem mestu, da se znajo
zagovarjati in predstaviti svoje potrebe. Vecina udelezencev je porocala, da
so delodajalci bolj odprti do posameznikov, ki se zavedajo svojih prednosti
in pomanjkljivosti ter jih znajo tudi uspes$no predstaviti in zagovarjati. Ta
ve$¢ina lahko slabovidnim izbolj$a moznost zaposlitve kljub pomanjkanju
delovnih izkus$enj. Ne glede na to je eden od udeleZencev v raziskavi po-
dal nasprotno tezo. Meni, da zagovorni$tvo negativno vpliva na njegovo
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delovno mesto. Ce bi namre¢ zahteval doloc¢ene pripomocke za lazje opra-
vljanje trenutnih delovnih nalog, bi to najverjetneje vodilo v premestitev na
drugo delovno mesto.

Velika ovira pri zaposlovanju slabovidnih je pomanjkanje delovnih izkugen;.
Delodajalci ne morejo prepoznati spretnosti kandidatov 