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lﬁuupi: Socialno delo objavija teoretske élanke, porogila o raziskavah s podroéja sociainega
dela, interdiscipliname studije in prispevke z drugih znanstvenih in strokovnih podrocij, kritike in
komentarje, porocila o strokovnih srecanijin in dogodkin, pisma, knjizne recenzije in druge prispevke,
relevantne za teorijo in prakso socialnega dela Gasnp'ts izhaja v Sestih Stevilkah na leto,

Znanstveni prispevki so recenzirani (anonimno).

Rokopisi: tecretski élanki, raziskevalna porodila in druge poglobljene Studije so lahko dolgi do
ene avtorske pole (30.000 znakov); daljsi so lahko le iziemoma in s privoljenjem urednistva. Druga
besedila imajo lahko do pol avtorske pole. Kako naj bo urejenc besedilo za objavo, pise na zadnjih
straneh &asopisa. Rokopisi so lahko vrnjeni avtorju ali avionci v dopolnitev ali popravek z urednigkimi
in /ali recenzentskimi pripombami.

Avtorske pravice za prispevke, poslane uradnistvu, pripadajo casopisu Socialno delo. Urednistvo
si pridrzuje pravico preurediti ali spremeniti dele v objavo sprejetega besedila, ée tako zahtevata
jasnost in razumljivost, ne da bi prej obvestilo avtorja ali avtorico.

Knjige za knjiZne recenzije v Socialnem delu je treba podiliati v dveh [zvodih na naslov: Darja
Zaviriek, VSSD, Topnidka 33, 61000 Ljubljana, s pripisom; Za recenzijo v Socialnem delu.

Oglasi: za podrobne informacije poklicite ali piSite na urednistvo. Oglas, ki naj bo objavijen v
naslednji Stevilki, je treba poslati urednigtvu vsaj mesec dni pred napovedanim izidom Stevilke. Ce je
oglas Zze oblikovan, ga oddajte (nezloZzenega) na formatu Ad.

Naroénik na Socialno delo postanete, ¢e se s pismom urednistvu narotite nanj, Na enak nagin
sporodite morebitno spremembo naslova in druge spremembe. Studentje imajo popust, zato priloZite
dokazilo.

Avtorica fotografije na naslovnici: Meta Krese (1297).

Povzetki élankov so vidjuteni v naslednje podatkovne baze (ki vkljuGujejo tematsko indeksiranje,
klasifikacijske kode in popolne bibliografske navedbe); Sociological Abstracts, Linguistics & Lan-
guage Behavior Abstracts, Social Planning/Policy & Development Abstracts, Mental Health
Abstracis.

Casopis finanéno podpirata Ministrstvo za delo, drufino in socialne zadeve in Ministrstvo za znanost in tehnologijo.

Po mnenju Ministrstva za znanost in tehnologijo (415-1/93, 28, 1.1993)
sodi ta izdelek mead liste, 2a katere se placa 5% davek od prometa.

Tisk: Paco, Ljubljana
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Iz urednikove beleske

Pricujoca Stevilka je skoraj v celoti posvecena pomembni temi, kvaliteti delovnega
Zivlfenja. Prispevek na to temo je delo Andreje Kavar Vidmar, H kvaliteti delovnega
Zivljenja sodi seveda cela vrsia stvard, ki fih ne bi lakof povezali z njo; med nfimi pravice
ljudi, ki so iz zapostavijene ali diskriminirane iz razlogov, ki sodifo na podrodje
osebnega — »delovno Zivljenje« je odlicen zgled prostora, v katerem se mesata javno in
zasebno. In tako kombinivana je tudi problematika, ki jo obravnava Tanja Lamovec.
sNorosts in sdufetmno zdravjes, obofe fe tetko dolodljiva igra javnega in zasebnega, ali
natancneje, gre za nekaj, kar je sicer opredeljeno kot szasebnos, vendar instance iz
sfere sfavnostis e kako poseZejo vmes, Ce ta szasebnosts ni na pravi strani... Podobno
Doseganfe iz sfere sfarnega« lakko opazino pri starostnilkih, o katerih pife Jana Kambid;
starost je gotoveo nekaj »zasebnegas, hkrati pa okoliicing, zaradl katere so ustanovljeni
sfavnis domovi za ostarele.



)
_— H-—,.-l e

-y

-——l"-l-‘F
L
k — it

Wi i U TR———— - .
Stz e
S e, Wepanli e

F_ E=T g Ptk "l i bgw Srevn s

i ol Tt A R I P gy
£ P [ s =i e Sl | i ‘
" . by
S L}
|
- -,

gy
i : l
. "W "': - ey L - v .
r o ] . * i — ]
Safadl = T wevmsy s aomil 3o 3 s fm S s . .

raEegy il MARDE FaETE 3 @ T e 2 e SRR G R, e
= o S LM, S8 tarale el 5y Lorss -

WMM e e oy el




Andreja Kavar Vidmar
KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA

uvon

Socialno delo bi lahko opisali tudi kot po-
mo¢ ljudem za bolj kakovostno Zivljenje.
Kakovost Zivljenja postaja za ljudi vse vecja
vrednota.

Sodobno druzboslovje se s kakovostjo
Zivljenja veliko ukvarja. V Sloveniji poteka
raziskovanje kakovosti Zivljenja Ze vec kot
deset let (Svetlik 1996: 5).

Na kakovost celotnega Zivljenja ima velik
vpliv posameznikovo mesto v svetu dela: ali
je zaposlen ali brezposeln, in Ce je zaposlen,
kaksne so njegove delovne razmere. »Kako-
vost delovnega Zivljenja daje neizbrisen
pecat celotnemu Zivljenju posameznikas
(Svetlik 1991: 19). Previadujoci model dela
je danes delo v delovnem razmerju. 8§
pravnega vidika je bistvena znacilnost
delovnega razmerja ta, da zahteva nekatere
posege (impairment) v osebno svobodo
zaposlenih. Glavni namen delovnega prava
je, da se ti posegi zmanjSajo na nujno
potrebno mero. To je doseZeno z ome-
jitvami delodajaléeve oblasti izkljuéno na
vsebino pogodbe o zaposlitvi in s prizna-
njem kolektivnih pravic delaveev. Skupaj s
socialno varnostjo je delovno prave najpo-
membnej5a pravna inovacija tega stoletja
(Supiot 1996: 612). Delovno pravo priznava
splofno koristnost (generic utility) aktivho-
sti delaveev na isti nadin kot civilno pravo
priznava drZavljanom splo3no €lanstvo
(generic membership) v skupnost (Castel
1996: 619). Pravni poloZaj zaposlenih je
bistvenega pomena za kakovost delovnega
Zivljenja.

Spremembe politiCnega in gospodar-
skega sistema v Sloveniji so pomembno
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vplivale na kakovost delovnega Zivljenija.
Asociativno delovno razmerje se je preobli-
kovalo v pogodbeno, odpravljena je bila
stalnost zaposlitve, oblikoval se je trg
delovne sile. Socialna funkcija podjetij je
bila postavljena pod vpra3aj, &e Ze ne docela
zanikana. V nasprotni smeri kot opisani
proces so se uveljavljala stalis¢a modernega
menedimenta o pomenu Cloveikega de-
javnika za uspeh organizacije, vloga delo-
dajalcev na podrodju socialne varnosti,
holistiéni pogled na kakovost Zivljenja,
kamor sodi tudi kakovost delovnega Zivlje-
nja in koncept delavea - drZzavljana. Delavec
-drzavljan ni tisti, katerega temeljne pravice
se uresnicujejo in spostujejo samo izven
delovne organizacije, ampak ima mo#nost
uresnicevati svoje pravice v okviru deloyv-
nega procesa (Simitis, 1996: 15). »Socialna
vioga podjetjar se je zacela kazati na nov
nacin,

Veljavna pravoa ureditev delovnih raz-
merij v Sloveniji ni prilagojena novim
gospodarskim in politiénim razmeram. Ze
dalj ¢asa so v pripravi novi zakoni s podro-
¢ja delovnega prava in socialne varnosti,
Nova zakonodaja bo moéno vplivala na
kakovost delovnega Zivljenja ter na tiste
pravice in ugodnosti, ki izvirajo iz dela:
pokojnine, pravice delovnih invalidov,
nadomestila za primer brezposelnosti.
Delovnopravni instituti v veliki meri do-
locajo posamezne sestavine kakovosti
delovnega Zivljenja. Pravna ureditev skle-
panja in prenehanja delovnega razmerja ter
zavarovanja za primer brezposelnosti ureja
varnost zaposlitve, Doloébe o delovnem
¢asu, odmorih in poéitkih so pravni okvir
trajanju in razporeditvi delovnega in
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prostega asa. Yarnost in zdravie pri delu
sta predmet delovnega prava in zdravse-
venega zavarovanja. Place, dogovorjene s
kolektivnimi pogodbami, se morajo gibati
v okvirih zakonodaje. Vpliv delavcev na
odloéanje ima pravno podlago v predpisih
o sodelovanju delaveey pri odloéanju in v
sindikalnem pravu, PoSteno ravnanjec z
delavei in pravica delaveey do zascbnosti
izhajata iz Clovekovih pravic in temeljnih
svoboicin, zagotovljenih z ustavo. Uskla-
jevanje dela in zasebnega Zivljenja, zlast
skrbi za otroke, je olajsano z doloéili
delovnega prava o delavcih, ki skrbijo za
otroke, in podprto z zakonom o druzinskih
prejemkih. Neposredne pravne podlage
nima podrodje zadovoljstva z delom, ki sodi
med najvisje potrebe po sbiti«. To je
podrocje, ki po svoji naravi ni primeren
predmet pravnega urcjanja,

Ceprav je vpliv kakovosti delovnega
#Zivljenja na uspeinost organizacije tezko
izmeriti, lahko reéemo, da vpliva na adrav-
stveno stanje delaveev, zadovoljstvo pri
delu, motivacijo, pripadnost organizaciji
itn. Po drugi strani nacin, kako organizacija
ravna z zaposlenimi, vpliva na njeno po-
dobo v javnosti in na moZnost, da pridobi
najboljse delavee, Od tega je v veliki meri
odvisna njena uspesnost. Inovativno-po-
djetniiki menedZment smatra kadre za
najpomembnejsi dejavnik razvoja (Brekic
1994: 120).

Na podrodju kakovosti delovnega ziv-
ljenja se zdruiujeta teznji kadrovskega
menedZmenta in socialnega dela. Pomoé
zaposlenim pri reSevanju njihovih teZav
(ZS¥, 18. €L) in pri razvoju njihovih spo-
sobnosti prispevi k uspeinosti podjetjain
h kakovosti Zivljenja zaposlenih, Kakovost
delovnega Zivljenja zaposlenih je sestavni
del integralne kakovosti organizacije,

POJEM *KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA«

V znani raziskavi In3tituta za sociologijo o
kakovosti Zivljenja v Sloveniji je kakovost
(kvaliteta) Zivljenja opredeljena kot dolo-
¢en nacin Zivlijenja, ki je strukturno pogojen
5 socio-ckonomskim statusom posamezni-
ka, skupine ali sloja. Vedina druzbosloveev

pod kvaliteto Zivljenja pojmuje objektivne
pogoje in ne subjektivnega zadovoljstva, ¥
kvaliteto Zivljenja ne uvriéajo samo eko-
nomskih, ampak tadi neckonomske do-
brine (Kvaliteta 1984: 3).

Raziskava v kakovost delovnega Zivljenja
uvrica kvalitetno delovno okolje in kvali-
tetno zaposlovanje. Pomembni niso le
fizi¢ni, psihicni in socialni pogoji dela,
ampak tudi to, v kolikini meri lahko posa-
meznik najde tak posel, ki ustreza njegovim
sposobnostim in izobrazbi (op. cit.. 59).

Raziskovanje kvalitete Zivienja ni le ¢im
bolj verodostojno pripoznavanje aktual-
nega stanja in s subjektivnimi kazalci
merljive Zivljenske ravni, temveé zlasti
merjenje njegovega zadovoljstva v perspek:
tivi konkretne Zivijenske ravni (M. Novak
1994: 13). Tako je psihi¢na blaginja oziroma
zadovoljstvo z Zivljenjem pogosto predmet
raziskav o kvaliteti Zivljenja, v okviru
katerih se ugotavija, kaj dela posamezniku
njegovo Zivljenje prijetno (op. cit.: 6).

V nadaljevanju oziroma ponovitvi razi-
skave, ki je bila izvedena leta 1994, je
kakovost delovnega Zivljenja popisana s 15
indeksi, ki so po Allardtu zdruieni v
skupine zadovoljevanja potreb po simetis,
sljubiti= in sbiti«, (Svetlik 1996a; 163)

Svetlik navaja, da v literaturi s podrodja
upravljanja cloveskih virov kakovost deloy-
nega Zivienja opredeljujejo kot sredstvo za
povecevanje produktivnosti 5 pomodjo
boljse motiviranosti in vecjega zadovoljstva
delaveey, zmanjSevanja stresnih situacij,
izbolj5anja koemuniciranja ter zmanjsevanja
odpora do sprememb (Svetlik 1996a; 162).

Pojem skakovost delovnega Zivljenjas
(quality of working life) ima podoben
pomen, kot ga imajo v drugih okoljih in
jezikih pojmi shumanizacija delas, sizbolj-
Sevanje delovnih razmers, svarstvo delav-
ceve, sdelovno okoljes itn. (Delamotte, Ta-
kezawa 1984: 2).

V¥ Mednarodni organizaciji dela se pojma
delovne razmere in kakovost delovnega
Zivljenja povezujeta. Mednarodni urad dela
izdaja zbirko publikacij z naslovom <Delov-
ne razmeres (Conditions of work digest).
Vsehina zbirke posredno opredeljuje ob-
ravanavano podrodje. V uvodu v eno od
publikacij je navedena:
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Delovne razmere in kakovost delovnega
Zivljenja pokrivajo te teme:

= delovni &as, ki vkljuéuje razporeditey
delovnega ¢asa, izmensko delo, delo z
nepolnim delovnim Casom in gibljivi delovni
fas:
* organizacijo in vsehino dela;

= vpliv sodobne iehnologije na kakovost
delovnega Fivijenja;

* delovne razmere posebnih skupin
delavcey, kot so Zenske, starejSi delavei,
atroci, ki delajo, delavei na domu in delavei,
ki delajo na érno [clandestine workers];

* ugodnosti in usluge, ki so povezane 2
delom, n. pr. prehrana, preskeba [supply
services), prevoz na delo in 2 dela, varsivo
otrok, stanovanja, zdreavije, izobraZevanije in
rekreacija;

+ sodelovanje zaposlenih pri izbolj-
sevanju delovnih razmer.s (Conditions, Vol.
10: vii,)

Delamotte in Takezawa kot kakovost
delovnega Zivljenja razumeta resevanje
tistih sodobnih vprasanj v zvezi z delom, za
katera je splodno priznano, da odlodilno
vplivajo na zadovoljstvo delaveey pri delu
in na njihove delovno storilnost. Delita jo
na naslednje elemente:

1. Tradicionalni se nanaSajo na tiste
vidike, ki so Ze dolgo priznani kot po-
membni, n. pr. trajanje delovnega ¢asa,
varstvo pri delu in varstvo zaposlitve,

2. Podteno obravnavanfe delavcev
pomeni pravicnost, enakopravno ravnanje
v odnosu do delaveev kot posameznikov in
do skupin delaveev, kot so Zenske, pri-
padniki manjiin ipd. Poiteno ravnanje
pomeni odsotnost diskriminacije.

3. Vpliv na odloditve ima za cilj zmanj-
sanje alienacije, odtujitve delavcew.

4. Izziv vsebine dela pomeni moZnost
oscbne rasti v zvezi z delom, ki ga delavec
opravija

5. Delovno Zivifenfe, ki pomeni proces,
ki traja vse Zivljenje oz. vso aktivno dobo
in je povezan z Zivljenskim ciklusom.
(Delamotte, Takezawa 1984: 11)

Nujne, vendar ne zadostne pogoje za
kakovost delovnega Zivljenja doloéajo
delovnopravni predpisi in posamezne
norme socialne varnosti. Delovno pravo, ki

se je razvijalo vzporedno z industrijskim
nadinom proizvodnje, zlast omejuje neka-
tere oblike izkoris¢anja delavcev, Manj
vpliva na motiviranost, ustvarjalnost in
zadovoljstvo pri delu.

Spremembe v nadinu proizvodnje, glo-
balizacija trga delovne sile, fleksibilne
oziroma atipic¢ne oblike dela vplivajo tudi
na urejanje srednega delovnega razmerjas.

Delo za pladilo oziroma z namenom
pridobivati si marerialna sredstva je lahko
neodvisno. Razne oblike samozaposlitve
praviloma nimajo elementa podrejenosti,
ki je znacilen za delovno razmerje. Pri
neodvisnem delu nadeloma ni problema
(nedavtonomnosti. Vendar nekdanji delav-
ci, ki so na predlog svojih bivsih delodajal-
cev postali njihovi samozaposleni partnerji,
opravljajo ista dela kot prej. Razlika je le v
tem, da so kot neodvisni podjerniki sami
odgovorni za svoje poslovanje (Simitis
1996: 7).

V vsaki obliki neodvisnega dela lahko
nastopajo neugodne psihofizi¢ne delovne
razmere, tveganje, stres, teZzave pri uskla-
jevanju dela in zasebnega zivljenja in drugi
dejavniki (nedkakovosti delovnega Zivljenja,

Vedno ved delovno sposobnih in dela
voljnih ljudi je od ¢asa do €asa brez dela,
ker ga ne dobijo. Brezposelni nimajo delov-
nega Zivljenja v dobesednem pomenu.
Razne oblike aktivne politike zaposlovanja
in javna dela omogoéajo brezposelnim
delovno aktivoost, ki ni vedno delovno
razmerje v pravnem smislu, lahko pa mu je
baolj ali manj podobna.

Vprasanja kakovosti delovnega Zivljenja
presegajo problematiko delovnih razmerij,
nanasajo s¢ tudi na druge oblike dela in na
dejavnosti, ki prehajajo v prosti Cas.

VARSTVO ZAPOSLITVE

POMEN ZAPOSLITVE
ZA KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENTA

Delamotte in Takezawa (1984) navajata
varstvo zaposlitve kot enega od tradicio-
nalnih vprasanj kakovosti delovnega Zivlje-
nja. Danes je prav tako kot varstvo zaposlit-
ve pomembno zaposlovanje. Kandidarti za
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zaposlitey morajo zaposlitev najprej dobiti.
Trg dela je svoboden. Delodajalec lahko
med kandidati, ki se prijavijo na prosto
delovno mesto, izbere kogarkoli. Prednost
imajo v Sloveniji le invalidne osebe.'

V nekaterih drzavah imajo prednost pri
zaposlovanju pripadniki skupin, ki imajo ali
s0 imele iz zgodovinskih razlogov slabse
moiZnosti na trgu delovne sile (affirmative
action). To velja npr, za barvasto prebi-
valstvov ZDA, za pripadnike dolocenih kast
v Indiji, v ve€ drZavah za Zenske (ZDA,
Kanada). Prednost teh skupin utemeljujejo
kot povradilo za nekdanje krivice in prikraj-
sanost (Faundez 1994: 4),

Za delojemalee je pomembno trajanje
zaposlitve. Zaposlitev, zlasti sredno delovno
razmerjes 5 polnim delovnim Casom za
nedoloén ¢as, je podlaga za polni obseg
pravic iz delovnega razmerja in socialne
varnosti in za polni obseg raznih dodatkov
k pladi. Zakon dopuica, &e so za 1o podani
razlogi, sklenitev delovnega razmerja za
dolofen ¢as in (ali) delovnega razmerja z
nepolnim delovnim ¢asom. ZDR ureja tudi
zadasno ali oblasno delo, ki se opravlja na
podlagi pogodbe o delu.

Za moderni trg delovne sile je znacilno
fleksibilno zaposlovanje. Namesto v red-
nem delovnem razmerju delajo delavei na
druge nadine in na drugih pravnih po-
dlagah. Gre za razlicne oblike tako ime-
novanega atipicnega dela.

Fleksibilno zaposlovanje omogoca
delodajalcu prihranck pri stroikih dela. £a
delavee je tako zaposlovanje v vecini pri-
merov manj ugodno. Sprejmejo ga najved-
krat zato, ker ne morejo dobiti zaposlitve
za nedoloden ¢as oziroma 5 polnim delov-
nim ¢asom. Raziskave zaposlovanja v
Sloveniji kazejo, da je tudi med delodajalei
Se¢ malo zanimanja za zaposlovanje z
nepolnim delovnim ¢asom. Med leti 1992
in 1995 se je pri nas deleZ zaposlitev s
krajiim delovnim éasom gibal med 1,6% in
1.8% vseh zaposlenih in samozaposlenih, v
driavah Evropske Unije pa je leta 1993
prisel na Sest delovno aktivnih s polnim
delovnim casom en delovno aktivni s
krajsim delovnim ¢asom (Versa 1996: 617).
Svetik ugotavlja, da fleksibilizacija zaposlo-
vanja pri nas e nima pomembnega vpliva
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na razlikovanje zaposlenih po kakovosti
njihovega delovnega Zivljenja (Svetlik
1996a: 178).

Dolo¢eno izjemo od tendenc po fleksi-
bilnem zaposlovanju predstavlja Japonska,
kjer je v veljavi spraksa japonskega dolgo-
rocnega zaposlovanjas. Zanjo je znacilno
pridobivanje diplomantov takoj po koncani
soli, varnost zaposlitve do upokojitve, fle-
ksibilno razmescanje zaposlenih (rotacija
in razporejanje v drug kraj), intenzivono
notranje izobrazevanje, od podjetja odvisen
sindikat itn. Tudi japonska podjetja morajo
1a sistem kombinirati z bolj fleksibilno in
obrobno delovno silo (Kurokawa 1995%: 47).

Stalnost zaposlitve pomeni za delavea
zagotovitey materialne varnosti in dolocen
polofaj v druibi. Gre torej za pomembno
vrednoto in gmotno dobrino. Bolje kot o
stalnosti zaposlitve je govoriti o varnosti in
nepretrganosti zaposlitve, kar pomeni, da
s¢ delo oz, delovno mesto spreminja,
delovno razmerje/status delavea v isti ali
drugi organizaciji pa se nadaljuje,

POELICNA KARIERA

Laposlovanje je odvisno od delodajalea, ki
je odgovoren za delovanje organizacije.
Viogi cloveskega dejavnika se v sodobni
teoriji organizacije priznava vedno vedji
pomen. V sodobnih razmerah za ucinko-
vitost organizacij ne zadoSéajo ve samo
vlaganja v kapital; potrebno je tudi nacrtno
sinvestiranjes v ljudi (Kavgic¢ 1991: 235).
Ekonomisti so dokazali, da sta izobrazba in
zdravje zaposlenih temeljni pogoj za
ckonomski razvoj (op. cit.: 2306).

Povezovanje potreb organizacije po clove-
Skem dejavniku na eni strani in individualnih
pri¢akovanj potencialnih delaveey na drugi
strani se gdruZuje v dejavnost, ki jo oznadu-
jemo kot kariere posameznikov in organi-
zacij. (Op. oft: 257.)

Z vidika kakovosti delovnega Zivljenja
nas zanima zlasti kariera posameznika. Pri
posamezniku kot delovno kariero razu-
memo vsa dela, ki jih je v svojem delovnem
Zivljenju opravljal na razli¢nih poloZajih
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(op. cit.: 258). Kavéic ugotavlja, da je za
posameznika uspeh v karieri merilo njego-
vega Zivljenskega uspeha, vsaj po sedaj
veljavnih/previadujoéih vrednostnih me-
rilih. Raziskave kaZejo, da so ljudje do svoje
kariere zelo pasivni (op. cit.: 260). Za nade
razmere velja ta ugotovitev verjetno Se bolj
kot za tuje, saj prejsinji redim selitizmas ni
dopuscal,

Po Kavéicu povzemamo model obna-
Sanja v zvezi z lastno kariero,

a) Izhodiife pri posamezniku so tri
skupine variabel: podedovane lastnosti
(prednosti in omejitve), oblikovalni faktorji
(kultura/druizba, searsi, vzgoja, rasa, razred,
spol, vrstniki, zakonski partner, vrednote
drugih, razmere v delovni organizaciji) in
dejavniki starosti in razvojne stopnje
(spremembe interesov, stalis¢, vrednot,
sposobnosti, Zivljenske prioritete).

b) Ti dejavniki oblikujejo sestavine
notranje kariere, Sem sodi samoocena
(sposobnosti), lastna podoba predvidene
kariere, karierna usmeritev in raven karier-
nih pricakovanj.

¢) Tako pride do soocanja z zunanjimi
vidiki kariere, kamor sodijo zlasd karierne
vloge in karierna situacija.

d) Na tej podlagi se oblikujejo potrebe:
percepcija sveta karier, percepcija sebe v
kariernem svetu, karierna pricakovanja in
karierni rezultat,

e) Potrebe dolocajo karierno vedenje
(postavljanje ciljev, odlocaje, strategije in
taktike ter metode in stile).

Rezultati obnasanja, zlasti percepcije
uspesnosti in neuspeinosti, so feed back za
prilagajanje notranjih karier in sestavin.

Vedenje posameznika glede na njegovo
kariero je odvisno od tega, o kateri fazi na
karierni poti premisljuje. Karierna pot
vklju€uje naslednje tipicne faze:

a) Opredeljevanje kariere. V tej fazi gre
za vprasanje: »Kaj bom s svojim Zivijenjem?s

b) Priprava kariere. V tej fazi gre zlasti
za izobrazevanje, Ki naj bi ustrezalo karieri.
Je pravzaprav le specifikacija faze opre-
deljevanja kariere. [zobrazba je lahko glede
na predvideno kariero prenizka, previsoka
ali napaéna glede na dejanske potrebe.

©) Vstop v kariero. V tej fazi si pridobimo
dostop do zaZelenih kariernih vlog. Pove-

Zuje se z vstopom v organizacijo, od katere
posameznik pricakuje, da se dejanske
moinosti ne bodo preveé razlikovale od
pri¢akovanih, da bodo zadovoljevale prica-
kovanja v zvezi s kariero. V tej fazi mnogi
prehitro sklenejo, da jim organizacija ne
omogodéa uresnicevanja pri¢akovanj in se
jo odlodijo zapustiti. Nekateri pa ostanejo
predolgo.

d) Usposabljanje oziroma oblikovanje.
Gre za svajensko dobo« in obnasanje. Posa-
meznik poskusa odkriti norme, vrednote
in obnaSanje, ki pelje ¢im hitreje iz te faze
navzgor,

¢} Napredovanje. V tej fazi se razvije
obnasanje, ki omogoca napredovanje v
karieri. V&asih gre tudi za iskanje mentorjev
in sponzorjev. Posameznik je v tej fazi zelo
motiviran, hkrati pa se tudi boji; tekma je
odpria, zmagovalec je en sam. Zato mnogi
v tej fazi Ze »izgorijos.

f) Stabilizacija kariere, To fazo oznacuje
spoznanje, da je doseZena raven primerna.
Lahko pa se zafne Ze vro€ica nove kariere,

g) Razresitev platoja. DoseZeni plato
lahko za posameznika pomeni konec
kariernega ciklusa ali pa zacetek novega,
Konflikt ima lahko vsaj 3tiri razresitve.

= supokojitev na delovnem mestus ali
fiksacija na doseZenem,

= neprostovoljni izstop iz kariere: oseba
postane odved, zapusti organizacijo itn.

= prostovoljni izstop iz karlere: oseba
zaradi blokade prostovolino zapusti orga-
nizacijo in za¢ne oziroma nadaljuje kariero
v drugi organizaciji,

= radikalen izstop iz kariere; oseba se
odloi popolnoma izstopiti iz te kariere in
zaceti drugacno, razlicno kariero v isd ali
drugi organizaciji.

Kljub individualnosti imajo kariere
nekaj skupnih potez. Med njimi so zlasti.

= gibanje kariere: smer, hitrost (napre-
dovanija ali nazadovanja) in distanco;

= rezultat kariere, ki je lahko razlicno
ocenjen z vidika osebe ali okolja;

= sstroskis kariere, kamor sodijo ob-
jektivni in subjektivni strodki gibanja v
karieri (op. cit.: 260, 261).

5 koncem gospodarske rasti je postala
visoka stopnja brezposelnosti vsakdanjost.
Varnosti zaposlitve ni vec. Delavec se ne
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more zanesti na to, da bo podjetje po-
skrbelo za njegovo zaposlitev, Vsakdo je
sam odgovoren za svojo kariero; za plani-
ranje, usmerjanje in napredovanje. Za-
posleni mora poleg tega, da dobro opravlja
svoje delo, neprestano pridobivati nova
znanja in spretnosti. Morin svetuje nacrio-
vanje vsaj za pet let naprej, Pomemben del
takega nacria je predvidevanje znanj, ki jih
bo posameznik potreboval bodisi za svoje
sedanje delo bodisi za Sirdi trg dela.
sNobeno delo ni za vedno in le sami si lahko
zagotovite sposobnost tekmovanja na
stalno se spreminjajocem trgu delovne siles
(Morin 1995: 35). Ce podjetje ne organizira
dodatnega izobragavanija, je priporocljivo,
da zaposleni sami investirajo v svoje izo-
brazevanje (op. cit.: 23).

Pahl vgotavlja vpliv fleksibilizacije
zaposlovanja na kariero. To, kar imamo
navadno za normalen vzorec redne za-
poslitve, je zaposlitev moskih, »glavnih
hranilcev druzines (Pahl 1996: 330). Bolj
fleksibilen vzorec dela za doloden cas, dela
s krajéim delovnim ¢asom ali pogodbenega
dela do nedavnega ni veljal za normalnega/
obicajnega. Sledeca si dela (fobs) razlicnega
trajanja in razli¢ne ravni niso veljala za
kariero, in za tiste, ki so delali na tak nadin,
je veljalo, da so na drugem/sckundarnem
tregu delovne sile (op. oft: 3300 Posamezniki
si lahko z razli¢nimi zaposlitvami naberejo
mesanico izkusenj, ki jim bistveno poveca
zaposlitvene moiZnosti, Na dolo¢enih po-
drocjih imajo vedje primerjalne prednosti
kot tisti, ki so se omejili na eno kariero,
encga delodajalea ali na eno dejavnost ali
gospodarski sektor. V tem novem smislu
postane kariera oseben, individualen
spakets, ki je predstavljen v Zivljenjepisu
(curriculum pitae). Ljudje niso ve¢ mene-
dierji, tajnice ali kvalificirani delavci,
ampak posamezniki 5 svojimi lastnimi
Zivljenjepisi. Izbolj3evanje, razvijanje in
izpolnjevanje Zivljenjepisa/Zivljenjske poti
postane sodobni ekvivalent kariere (op. cit.:
331). Tisti z bogato Zivljensko potjo/
Zivljenjepisom se lahko z vedjim zaupanjem
soocijo s tem, da zadasno niso zaposleni, ker
imajo spretnosti in sposobnosti in ker so si
pridobili razli¢ne ekonomsko pomembne
socialne stike in dostop do informacijskih

mreZ Kumulacija kulturnega in socialnega
kapitala se pridruZi nabranemu finand-
nemu kapitalu v obliki lastnine in raznih
zavarovanj (op. cit.: 331).

Antondic¢ navaja, da v vecini driav ugo-
tavljajo velike razlike med moskimi in Zen-
skami na trgu delovne sile; zaposlitvene
kariere Zensk so bistveno drugacne od
zaposlitvenih karier modkih, vendar to ne
velja za Slovenijo. Raziskave so pokazale, da
so razlike med moskimi in Zenskami mnogo
manjse kot drugje (Antondic 1996: 149).

BREZPOSELNOST KOT DEL DELOVNEGA ZIVLJEN]A

Vedno pogosteje se dogaja, da so obdobija
zaposlenosti pretrgana s krajSimi ali dalj-
simi obdobiji brezposelnosti, Brezposelnost
je dandanes eno najbolj pere¢ih vpradanj,
s katerim se ukvarjajo tako drzave kot med-
narodna skupnost in seveda posamezniki,
ki ne morejo dobiti dela. Vse kaZe, da bo
brezposclnosti ¢ dolgo ostala velika.

MNekateri avtorji ugotavljajo, da je postala
brezposelnost tako obicajna, da ne po-
vzroda ved take stigme kot nekdaj (Coffield,
cit. po Pahl 1996: 337). Odnos do zaposlitve
se spremenija tako pri mladih udeh kot pri
menedierjih (Scase, Goffee, cit. po Pahl
1996: 337). Deloholizem obstaja vzporedno
z nazori, po katerih je zaposlitev le ena od
Stevilnih Zivljenskih aktivnost (Pahl, op.
cit: 337).

Literatura o Skodljivih/ negativnih
posledicah brezposelnosti za posameznike
in njihove druZine je obseina (Kavar Vid-
mar 1993; 1994). Brezposelnost pa je tudi
poschen Zivljenski izziv. Od cloveka zahte-
va, da najde bodisi novo zaposlitev bodisi
drug vir prezivljanja oziroma drug nadin
Zivljenja.

Iskanje zaposlitve je delo. V brosuri, ki
jo je clevelandski urad za delo pripravil za
brezposelne, je v uvodu zapisano, da je
iskanje zaposlitve delo s polnim delovnim
casom (Finding work is a full time job!).
Ukrepi aktivne politike zaposlovanija, ki jih
poznamo v Sloveniji, vkljucujejo javna dela
in druge oblike, ki od brezposelnih zahte-
vajo razne aktivnosti, s katerimi dokazujejo
resni¢no pripravljenost za zaposlitev.
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Brezposelni se pogosto ukvarjajo s tako
imenovano »sivo ekonomijo« ali »delom na
¢rno«, Gre za delo, ki poteka izven pravnih
norm, ne da bi bilo formalno registrirano,
nadzirano in ne da bi bili pladani prispevki
in davki, ki so vezani na opravljanje dela.
Delo na érno pomeni izmikanje zakonskim
obveznostim, izkoriianje delaveev z
nizkim placilom za delo, brez zavarovianja
v primeru poskodb pri delu, s pomanj-
kljivim varstvom pri delu in neurejenim
delovnim €asom. [zvajanje prepovedi dela
na &érno nadzira inSpekeija dela. Predvidene
50 sankcije za delodajalea in delavea. Kljub
temu je po raznih ocenah delo na érno
precej razdirjeno, ne le med brezposelnimi.
Prav #za brezposelne so ramne delovne ak-
tivnosti najbolj vkoristnes«. 5o dodaten vir
dohodkov, poleg tega pa tudi nadin, da
brezposelna oseba ostane v stiku s svetom
dela ter ohranja in razvija delovne amoi-
nosti in socialne stike,

Med srednim delovnim razmerjems in
sodpreo brezposelnostjo« so Stevilne vmes-
ne situacije. Od rega, kako posameznik
prefivi oziroma uporabi ¢as, ko je brez-
poseln, niso odvisne samo nadaljnje zapo-
slitvene priloZnosti in delovna kariera,
ampak tudi kakovost Zivljenija.

DELOVNI CAS
TRAJAN]E DELOVNEGA CASA

Trajanje delovnega ¢asa je eno kljucnih
ckonomskih, socialnih in kulturnih vpra-
ganj. Polni delovni €as je ekonomska, social-
na in civilizacijska kategorija. Predstavlja
druZbeno soglasje o tem, kako dolgo naj bi
ljudje snormalno« delali v rednem delov-
nem razmerju.

Trajanje polnega delovnega &asa se po-
stopoma skrajSuje. SkrajSevinje polnega
delovnega Casa (kot pravne norme) in
dejansko opravljenega delovnega fasa ima
dva bistvena razloga: tehnoloskega in
ekonomskega * Moderne tehnologije za-
htevajo od delaveev toliko zbranosti in
intenzivnsti pri delu, da pretirano dolg de-
lovni €as ni veé mogoc. SkrajSevanje de-
lovnega ¢asa je bilo ob zadetku naraS¢anja

brezposelnosti v sedemdesetih letih videti
sredstvo za zmanjievanje brezposelnosti.
Vendar brezposelnost ni v tolikini meri
vplivala na skrajievanje delovnega Casa, kot
so nekateri pricakovali,

Poleg skrajdevanja delovnega ¢asa je
opaziti bolj proZno urejanje delovnega Easa,
npr. gibljivi delovni &as, drsedi delovni Cas,
in nove nafine delitve dela oziroma zapo-
slitve med delavee in nove oblike organi-
zacije dela. Na kakovost delovnega Zivljenja
moéno vpliva razporeditev delovnega €asa
v tcku dneva, tedna (izmensko in noéno de-
lo) in v daljsih éasovnih obdobiih (sezonsko
delo).

Visoka stopnja brezposelnosti in fleksi-
bilizacija delovne sile in delovnega ¢asa
postavljata urejanje delovnega ¢asa v novo
lué. Za mnoZico brezposelnih in tistih, ki
bi 2eleli delati s polnim delovnim fasom, a
take zaposlitve ne najdejo, trajanje polnega
delovnega Casa ni ved zgornja meja, do
katere so dolini delati za dogovorjeno
placo. Za mnoge postaja cilj, ki ga teiko
doseiejo.

YV nekaterih drZavah je zelo razSirjeno
delo z delovnim ¢asom, ki je krajdi od
polnega (part-time). LoCimo horizontalni
nepolni delovni €as, ki traja dnevno manj
kot obi¢ajni delovni &as, in vertikalni
nepolni delovni Cas, ko delavei delajo samo
dolofene dneve, tedne ali mesece v letu
(Biagi 1995: 31). Delavei, ki delajo na tak
nadin, so veckrat prikrajdani pri pravicah
iz socialne varnosti. Ta problem je obrav-
navala Mednarodna organizacija dela na
zasedanju Generalne konference leta 1994,
Odnos delaveey do dela 2 nepolnim delov-
nim &asom je razlicen. Vedno manj je tistih,
ki si gaizberejo zato, ker jim ustreza. Vedno
ved je tistih, ki ga sprejmejo, ker ne morejo
dobiti zaposlitve s polnim delovnim Casom,

MnoZi¢na brezposelnost je tefiice
razprav o delovnem ¢asu premaknila od
omejevanja delovnega Casa zaradi varstva
delaveev na socialne probleme tistih, ki
delajo z nepolnim delovnim éasom,

Odstopanje od polnega delovnega ¢asa
je tudi nadurno delo, ki je v gospodarsko
razvitih driavah praviloma omejeno z
zrakonodajo in kolektivnimi pogodbami.
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RAZPOREDITEV DELOVNEGA CASA

Delovni ¢as je treba razporediti glede na
naravo dela. Delovna zakonodaja dopusca
dokaj fleksibilno razporejanje delovnega
¢asa. Treba pa je spostovati doloche o
odmorih in pocitkih. Delavci imajo med
delom pravico do najmanj 30-minutnega
pocitka. Dnevni poditek mora znasati
praviloma najmanj 12 ur, tedenski najmanj
24 wur. Delavei imajo tudi pravico do pla-
¢anega letnega dopusta. Mo#no je izmen-
skodelo in noéno delo. Delovni ¢as se lahko
prerazporeja v Casovnih obdobiih, ki ne
smejo biti dalja od enega leta.

No¢no delo je za delavee posebno ne-
ugodno. Kljub ugomwovljenemu skodljivemu
vplivu noénega dela na zdravje delaveev se
pojavlja vedno vedji pritisk za uvajanje ta-
kega dela. Potrebno je zlasti v predelovalni
industriji, kjer je oprema draga in naj bi se
¢im prej amortizirala. Delodajalci zatrjujejo,
da je od noénega dela odvisna njihova kon-
kurenénost na trgu. Ker je izmensko, zlast
nocno delo bolje plad¢ano, so ga pripravljeni
sprejeti mnogi delavei.

V nekaterih drzavah Skodljivost noénega
dela zmanjfujejo s krajsimi nocnimi izme-
nami in dalj$im prostim ¢asom ( Delamotte,
Takezawa 1984: 13). Obseg no¢nega dela
s¢ kontrolira, da bi preprecili skodljive
vplive na zdravje delaveey. V Sloveniji imajo
delavci, ki opravljajo nocno delo, pravico
do posebnega varstva pri delu.

Nekaterim skupinam delaveev (mladina,
delavci, ki skrbijo za otroke, Zenske v
industriji) je no¢no delo prepovedano.
Slovenija je ratificirala konvencijo MOD 3¢
89 o prepovedi noénega dela Zensk v
industriji in z njo wskladila svojo zakono-
dajo. Evropsko sodisce pa je ngotovilo, da
je ta konvencija v nasprotju s 5. ¢lenom
direktive Evropske skupnosti 76/207,/EEC
o enakem obravnavanju moskih in Zensk na
podrodju dela.* Zato so ¢lanice Evropske
Unije to konvencijo odpovedale. MOD je
izrazila upanje, da bodo namesto te ratifi-
cirale nediskriminatorsko konvencijo St.
171 (Biagi 1995: 38).

Razlogi za nocno delo, delo ob nedeljah
in praznikih ali za drugade neugodno
razporeditev delovnega ¢asa so poleg eko-

nomskih tdi tehnolodki in druzbeni. Po-
trodniki in uporabniki raxli¢nih storitev
Zelijo, daso jim dobrine in usluge dostopne
ob vsakem casu.

Pri nas se je z vprasanji delovnega Casa,
ge zlasti s spremenljivim delovnim ¢asom,
najvec ukvarjal Kaltnekar, Poviemamo
nekaj njegovih bistvenih ugotovitev,

Delo poteka vedno v nekem dolodenem
Casu. V predindustrijskih druZbah je bil €as
za delo odvisen od menjavanja dneva in
nodci ter letnih Casov. To je naravni ¢as. V
industrijskem nacinu proizvodnje ¢as za
delo dolocajo tehnoloski in ekonomski
razlogi. Industrijski nacin proizvodnije
zahteva socasno delo velikega Stevila ljudi.

V industrijskem obdobju je uvajanje strojey,
tekodih trakov in s tem povezanih zahtev po
dolofenem delovnem ritmu prineslo za-
htevo po toénosti zadetka in konea dela.
Kodeks toénosti je postal moéno orofje v
rokah vladajofega razreda in tudi verok in
posledica razrednih razlik. Pravica do zamu-
janja in izostajanja z dela je bila pravica zelo
ozkega kroga priviligiranih visjih usluzben-
cev in lastnikov tovarn. Za veéino indu-
strijskih delavoey je veljalo nacelo, da morajo
svojo delovno silo dati na razpolago lastniku
proizvajalnih sredstev v toéno dolofenem
casu in ofno dolodenem trajanju = 2a bolj
ali manj ustrezno pladilo. (Kaltnekar 1995:
150].

Zahteva po todnosti ne streZe le oprav-
ljanju delovnih nalog, ampak tudi kontroli
nad delavei.

Sodobna tehnologija omogoca vedjo
proinost pri urejanju trajanja in razpo-
reditve delovnega ¢asa. Za togi delovni cas
je znacilno, da so zadetek in konec delov-
nega ¢asa in njegova razporeditev v daljfem
casovnem obdobju natancéno doloceni in
delavec nanje ne more vplivati. Pri spre-
menljivem delovnem Zasu ima delavec
vedjo ali manjso moinost, da sam izbere Cas,
ko bo delal.

Kaltnekar navaja nasledne oblike spre-
menljivega delovnega Casa:

« premic¢ni delovnik: ohranjena je
dnevna ¢asovna obveza;

* z omejenim izborom: delavci si za
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daljse obdobje izberejo ¢as zacdetka in konca
dnevnega dela;

* 5 svobodno izbiro: delavec v dolo-
¢enem okviru sam izbira zacetek in s tem
konec vsakodnevnega dela; ¢e prej pride,
prej odide,

* premakljivi delovni €as: delovni Cas je
lahko ob razliénih dnevih razlien; izrav-
nava je moZna v dolofenem ¢asovnem ob-
dobju (npr. teden, mesec), lahko je dovoljen
prenos viska ali primanjkljaja v naslednje
obdobje; prosti dan je lahko dovoljen ali ne;

* dinami¢ni delovni ¢as ne zahteva ved
obdobja, ko morajo biti vsi delavei prisotni,
postavljene so le meje dopustnega delov-
nega casa, izravnava, prenos in prosti dan
so lahko dovoljeni ali ne;

* syobodni delovni ¢as: ni nobenih
omejitev, delavec dela, kadar Zeli, le da
opravi delo do roka (op. cit.: 154-157).

Po Kalinekarju so prednosti spremen-
ljivega delovnega Casa

» organizacijske,

* usklajanje Zivljenskega in delovnega
ritma,

* boljje pocutje delaveev in boljia
delovna klima,

» vedja ucinkovitost dela,

= bolj5e izkoriSCanje prostega Casa,

« manj nadurnega dela, absentizma,
fluktuacije,

+ bolj teko¢ promet,

+ boljse izkoriséanje delovnega Casa v
storitvenih dejavnostih.

Slabosti spremenljivega delovnega casa
50 po istem aviorju:

= tezave v poslovanju,

* sprememba Zivijenskega ritma,

* razli¢nost delovnega ¢asa za razli¢ne
kategorije delavcev,

* kontrola delovnega €asa,

* dodatni stro3ki za organizacijo in
manjsi zasluzki delaveev zaradi manj nadur
(op, cit: 197-203).

Pahl navaja, da spremenljivi delovni Cas
pomaga razvijati internalizacijo delovne
discipline (Pahl, op. cit: 338).

Za kakovost delovnega Zivljenja je
pomembno tudi to, da zaposleni za neko
primerno obdobje voaprej vedo, kdaj bodo
delali in kdaj bodo prosti. Problemi te vrste
se pojavljajo v organizacijah, kjer delo

poteka nepretrgoma, podnevi in ponodi,
ob nedeljah in praznikih. Nejasnosti glede
razporeditve delovnega Casa povzrotajo
tudi ckonomski in organizacijski problemi.
Zaradi kratkih rokov za izvriitev narodil
organizacije v posameznih obdobijih izko-
ristijo (ali celo prestopijo) vse pravne moz-
nosti za prerazporejanje delovnega €asa in
za nadurno delo. Ob pomanjkanju dela pa
so delavei na sprisilnems dopustu. Nejasno-
sti glede konkretne razporeditve delovnega
Casa zaposlenim zelo oteZujejo usklajevanje
delovnega in zasebnega Zivljenja
Razporejanje delovnega éasa postaja Se
bolj aktualno s tako imenovano sanuali-
zacijos, to je (ob)radunanjem delovnega
¢asa za obdobija, ki so daljsa od tedna, ob-
segajo lahko celo leto. V Italiji je preraz-
porejanje delovnega ¢asa na vectedenski
osnovi predvideno v redkih kolektivnih
pogodbah (Biagi, op. et 30).
Organizacija Casa (time management)
je pomembna tudi za vsakega posameznika
- delavea ali drugo osebo, O individualnem
razporejanju ¢asa oziroma sgospodarjenju
s Casoms obstaja #e precej literature,
Trajanje in razporeditev delovnega Gasa
posredno dolo€ata trajanje in razporeditey
prostega ¢asa. Delovni ¢as torej vpliva ne
samo na kakovost delovnega Zivljenja,
ampak na kakovost Zivljenja v celoti,

VARNOST IN ZDRAV]E PRI DELU
POJEM IN POMEN

Pojma varnost in zdravje sta komplemen-
tarna, Ob imata za cilj Covekovo integriteto,
namidata se na fizicno in mentalno stanje
zaposlenega. Namen varnosti pri delu ni
samo preprecevanje slabega (stresa, nesrec
pri delu, poklicnih bolezni), ampak ustvar-
janje pozitivnega (prijetnega, udobnega,
spodbudnega), pospesevanje zdravja in
varnosti zaposlenih (Blanpain 1991: 147).
Se veljavna slovenska zakonodaja upo-
rablja za to podrodje izraz svarstvo pri delus,
ki pa je postal preozek. V zver z varnostjo
pri delu obstaja terminolosko neskladje
med naso zakonodajo in izrazi, ki se
uporabljajo v mednarodnem merilu. V
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strokovni literaturi se najpogosteje uporab-
lja sintagma svarnost in zdravijes (safety and
health) ali svarnost in zdravje pri delu« Se
veljavni zakon, ki ureja to podrocje, ima
naslov Zakon o varstvu pri delo. lzraz
VArstvo se nanasa na sredstvo, navprasanje,
kakovarovati. [zraz varnost se nanasa na cilj,
na to, da je delavec varen. Zakon o inSpekeiji
dela uporablja izraz svarnost delaveev pri
delus (1. 1), Zakon o zdravsivenem varstvu
in zdravsivenem zavarovanju pa vsebuje
poseben oddelek z naslovom: »Zdravstveno
varstvo v zvezi z delom in z delovnim
okoljems (9.-11. €L).

Varnost pri delu je najnujnejsi element
kakovosti delovnega Zivljenja. Pomanjkljiva
varnost pri delu lahko ogrozi temeljno
pravico ¢loveka, to je pravico do Zivljenja.

Zdravstveno in tehniéno varstvo pri delu
sodi v jedro neodrujljivih Cunalienable)
pravic delaveev. Ta pravica mora biti v nadelu
enaka povsod, ne glede na velikost podjetja,
kjer so delavei zaposleni. Na tem podrodju
ni mesta za deregulacijo. (Blanpain, op. cif.:
148.)

Hrup, vrodina, hlapi, dim in podobne
neprijetnosti so dolgo veljali za nujne
spremljevalce dela v industriji. Posledica
tega fatalisticnega pristopa je bila, da so
delavei s kolektivnimi pogodbami dosegli
razna nadomestila za teike delovne raz-
mere, z izbolj$anjem delovnih razmer pa se
ni nih¢e zares ukvarjal (Delamotte, Take-
zawa, op. cft.: 12).

Zaradi naraiajoce zavesti o socialni/
druibeni cdgovornosti delodajalcev ima
varsivo pri delu vse vedji pomen. Razen tega
so strodki, ki nastajajo zaradi bolezni in
nesred, izredno visoki, Ne nazadnje je
uspeh organizacije odvisen od sposobnosti
in ucinkovitosti zaposlenih., Bolni ali
poskodovani/invalidni delavcl verjetno ne
bodo dosegali optimalnih rezultatov. Tudi
pogostejic manjse nesrece lahko zmanjiajo
dohodek (Pratt, Bennett 1989: 248). Eko-
nomski razlogi vplivajo na to, da se ukrepi
varstva pri delu upostevajo in uveljavijajo
dosledneje kot drugi elementi kakovosti
delovnega zivljenja,

PRAVEA UREDITEV

Varnost in zdravje pri delu je verjetno
najbolj normirano podroc¢je kakovosti
delovnega Zivljenja. V Sloveniji je sedes
meterige za to podrodje zakon o varsovu pri
delu’® Kot splodne ukrepe varsiva pri delu
navaja tehni¢ne, zdravsivene, vzgojno-
izobraZevalne, socialne in pravne ukrepe.
Socialnih ukrepov Zal ne opredeli podrob-
neje. Delodajalci morajo po zakonu o
zdravstvenem varstvu in zdravsivenem
zavarovanju zagotoviti delavcem preven-
tivne ukrepe za preprecevanje bolezni in
poikodb pri delu, preventivne zdravsivene
preglede, preventivna zdravljena in prvo
pomocd v primeru poskodb.

Zavarnost in zdravje pri delu je pomem-
ben tudi zakon o pokojninskem in invalid-
skem zavarovaniju, ki ureja zlasti posledice
zdravsivenih okvar pri delu, vsebuje pa tudi
preventivne dolocbe (npr. institut nepo-
sredne nevarnosti za invalidnost). Invalid-
nost kot zavarovani primer pokojninskega
in invalidskega zavarovanja je definirana
kot izguba ali zmanjianje zmoZnosti za delo.
Ce je nastanek invalidnosti posledica po-
Skodbe pri delu ali poklicne bolezni, ima
prizadeti v invalidskem zavarovanju boljsi
poloiaj, kot ¢e invalidnost nastopi zaradi
razlogov izven dela.

Zakon o socialnem varstvu navaja kot
socialnovarstvene storitve, namenjene od-
pravljanju socialnih stisk in teZav,«pomoc
delaveem v podjetjih, zavodih ter pri drugih
delodajalcihs (11. €L, 1. odst, t. 6). Pomoé
delaveem v podjetjih, zavodih in pri drugih
delodajalcih po tem zakonu obsega sve-
tovanje in pomod pri refevanju tezav, ki jih
imajo delavci v zvezi z delom v delovnem
okolju in ob prenehanju delovnega raz-
merja, ter pomoc pri uveljavijanju pravic iz
zdravsivenega in invalidskega zavarovanija
ter otrodkega in druZinskega varstva (18.
¢l.). Citirana dolo¢ba je v nekaterih po-
gledih $irda, v drugih pa oZja od socialnih
ukrepov varsiva pri delu. To je pomanj-
kljivost, saj velik del stresorjev pri delu
izvira iz psihosocialnega okolja.

Slovenija je prevzela obveznosti, ki
izhajajo iz ratificiranih konvencij MOD,
pripraviti pa se mora tudi na upostevanje
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evropskih predpisov o varnosti pri delu,
Zagotovitev varnih delovnih razmer je
pomembna za vkljucevanje Slovenije v
Evropsko Unijo, Evropska Unija je v Enot-
nem evropskem aktu (Single European Act,
Art. 118 A $1) predpisala dolZnost drZay
clanic, da skrbijo za izboljSevanije delovnih
razmer. Art. 118 A nima za cilj le odpray-
ljanja rizikowv, ki ogroZajo zdravje in varnost
delaveey, ampak tudi vzpostavitev ukrepov,
ki naj ju izbolj5ajo, Ukrepi se nanasajo na:

* naprave in instalacije, vpeljevanje
novih tehnologij, izdelkov in materialov,

= osvetlitev, ogrevanje, radiacijo, elek-
triko, plin;

* poloZaj delovnega mesta, gradbiica
{construction sfle)y;

= organizacijo dela in ritem pri delu;

= prevoz na delo in z dela ter znotraj
podjetja;

= organizacijo prehrane in éajne ku-
hinje;

= u#ivanje alkohola, drog in kajenje;

 Sportne aktdvnost in prost ¢as (Blan-
pain 1991: 147).

Vezrok, da zakonodaja posvela varnosti
in zdravju pri delu velik pomen, je tudi to,
da se tehnologija v industrijsko razvitih
deielah hitro spreminja, kar pomeni, da
nastajajo nove nevarnosti in Skodljivosti pri
delu in je treba sprejemati nove ukrepe za
zagotavljanje varnosti delaveev,

Zaradi pomembnosti materije je varnost
pri delu pravno relativno obseZno urejena
s konvencijami MOD. Slovenija je sprejela
vrsto konvenci] s tega podrodja. Novejsi sta
Konvencija &t. 155 o varstvu pri delu,
zdravstvenem varstvu in delovnem okolju
in Konvencija 5t. 161 o sluzbah medicine
dela. Poleg splofnih konvencij o varstvu pri
delu je Slovenija sprejela tudi ved konvencij,
ki veljajo za delavee posameznih dejavnosti
{ pomoridake, ribice, kmetijske delavee), in
konvencije, ki obravnavajo posebno varstvo
mladine, delavcev z druZinskimi obvez-
nostmi in delavcev invalidov.®

Tako rekoé vse industrijske driave so
sprejele doloéene ukrepe, s katerimi Zelijo
doseci izboljSanje stanja na tem podrodcju.
Vpeljujejo dvoje: natanénejSe in stroZje
predpise ter nadzor nad delovnimi razme-
rami. Predpisi in sankcje v obliki denarnih

o1

kazni, ki jih delodajalcem izrekajo inSpek-
torji, so sicer nujni, 3¢ pomembnejia pa je
vloga delaveev in njihovih predstavnikov
pri preprefevanju nesred pri delu in izbolj-
Sanju delovnih razmer. Novejia zakonodaja
v mnogih driavah vpeljuje posvetovanje z
delavskimi predstavniki ali skupne odbore
delaveey in delodajaleev, ki se ukvarjajo z
vpradanji varstva pri delu, (Delamotte,
Takezawa, op. cit.: 12).

DELOVNO OKOLJE

lzraz «delovno okoljes (working environ-
ment) se nanaia na kraj, kjer se delo oprav-
lja. To niso samo prostori (facilities) v
podjetju/organizaciji, do katerih imajo
delavei dostop,. Pojem je Sirdi. VEljucuje
organizacijo in tudi dom, ¢e delavec dela
doma. Nanasa se na gradbisde, ée gre za
gradbenega delavea, na udilnico zauditelja,
na rudnik za rudarja, na stadion za profe-
sionalnega Sportnika itn. (Blainpain 1991:
146). Ta opredelitev se nanafa na fixiéno
delovno ckolje. Za varnost in zdravje pri
delu pa je vedno pomembnejSe tudi psiho-
socialno delovno okolje.

Delivey krajain Casa dela od kraja in Casa
bivanja je posledica industrijskega nacina
proizvodnje (Raffestin, Bresso 1979: 103-
109). Tehnolodke spremembe in spremem-
be v organizaciji dela so omogodile nove
oblike dela. Nova oblika dela na domu je
teledelo. ¥V nekaterih dejavnosti, npr. v
zavarovalnifovu ali trgovind, delavei nimajo
vel delovnega mesta v fiziénem smislu ali
delovnega prostora. Na organizirane sestan-
ke z vodstvom prihajajo v najete prostore
(hoteling).

Konvenciji MOD $t. 148 in 155, ki imata
v naslovu izraz «delovno okoljes, tega pojma
ne definirata. Konvencija 155 nalaga
driavam, ki jo ratificirajo, da sprejmejo
politiko o varstvu pri delu, zdravstvenem
varstvu in delovnem okolju.

Namen te politike je preprediti nesrede pri
delu, poklicne poikodbe in druge podkodbe
pri delu, ki so posledica dela ali so povezane
z delom ali se pripetijo med delom, tako da
se po moinosti dimbolj zmanjSajo veroki
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nevarnosti v delovnem okolju. (Konv. 155, 10,
€L, 2. odst.)

Konvencija 155 definira pojem zdravja
na naslednji nacin:

sZdravies pomeni glede na delo ne le tega,
da delavec nima bolezni oziroma slabosti,
temved zajema tudi telesne in dulevne
elemente, ki vplivajo na zdravje, so pa
neposredno povezani s higiensko-tehniénim
varstvom pri delu. (3. 6L, L ey

Konvencija 5t. 161 pa dobesedno navaja,
da je naloga

sluzbe medicine dela, da [...] daje nasvete
glede pogojev, potrebnih za ustvarjanje in
ohranjanje varnega in zdravega delovnega
okolja, ki omogoda optimalno welesno in
duSevno zdravje pri delu. (1. €L, vt a, i inii.)

Varstvo pri delu se ne nanafa le na de-
lavee v delovnem razmerju, ampak tadi na
druge osebe, ki delajo. V Sloveniji je varstvo
pri delu zagotovljeno vsem osebam, ki so
zavarovane za primer poskodbe pri deluin
poklicne bolezni po predpisih o pokoj-
ninskem in invalidskem zavarovanju.

Varstvo pri delu se vedno bolj povezuje
s problemi varstva okolja in preventivnim
zdravstvenim varstvom prebivalstva. Na
zasedanju generalne skupidéine MOD leta
1993 so dali predstavniki delaveev pobudo,
da se sprejme posebna resolucija, ki naj
obravnava izpostavljenost delaveev bio-
loskim sredstvom, ki Skodujejo tako delav-
cem, ki s temi sredstvi neposredno delajo,
kot tudi javnosti in okolju.

Ozaveséanje ljudi o pomenu skrbi 2a
zdravje vpliva tudi na ozavedéanje delo-
dajalcev in delaveev o zdravju kot pogoju
za delovno uspeinost. Ni nakljudje, da se
mnogi vodilni menedZerji in politiki in-
tenzivno ukvarjajo s Sportom. To je pogoj,
da so kos svojim nalogam.

Za dobro pofutje in uspesno delo je zelo
vaino sneposredno delovno okolje«. Po-
membna sta oprema in estetski videz
delovnih prostorov. Neustrezni prostori
slabo vplivajo na zaposlene in na upo-
rabnike,

Varnost in zdravje pri delu je inter-
disciplinarno podrodje. Socialnemu delu
najbliZja problematika, ki se tice psiho-
socialnega okolja ter stresa pri delu,

STRES PRI DELU

Znatilnost sodobnega nacina dela je na-
ras¢anje stresa pri delu. Problematiko stresa
pri delu povzemamo po monografiji Med-
narodne organizacije dela Preventing Stress
at Work. Bistvo stresa je, da gre za obCutke
neravnovesja v soofanju med posamez-
nikom in okoljem ter drugimi posamezniki.
Ko so ljudje postavljeni pred zahteve dru-
gih ali okolja, na katere ne morejo ustrezno
odgovoriti, je organizem aktviran na spo-
pad s situacijo. Narava odgovora organizma
je odvisna od kombinacije razliénih ele-
mentov: teke zahteve, osebnih lastnosti in
modi osebe za spopad, pritiska na osebo in
podpore drugih.

V obic¢ajnih okolis¢inah je oseba spo-
sobna aktivirati svoje sposobnosti, da najde
novo ravnovesje in odgovore na nove situ-
acije, Stres ni nujno negativen. Pomemben
je za dinamicno prilagoditev poloZaju, Ce
je zdravie dinamifno ravnoteje, je stres
njegov del, ker ni zdravja brez interakeije 2
drugimi ljudmi in okoljem. Samo ekscesi—
pretiran stres — so patoloski.

Ce pa je stres intenziven, kontinuiran ali
ponavljajoc se, fe mu oseba ni kos, &e¢ se ne
zmore spopasti 2 njim ali ¢e nima podpore,
postane stres negativen in pelje v fizicne
bolezni in psihicne tekave (Di Martino
1992: 3). Skodljive posledice stresa segajo
od zgodnjih neprijetnosti/znakov do
resniéne bolezni in se izraZajo v pahljadi te-
#av, kot so kroniéna utrujenost, nespednost,
tesnoba, migrene, depresije, Custveni pre-
tresi in razburjanje, ulkus, alergije, koine
bolezni, lumbago, revmatiéne boleéine,
zloraba tobaka in alkohola. Najresnejse
posledice pa so sréni napadi, nesrece in
SAMOMOori.

Negativni stres ima veliko vzrokov, Gre
#a neskladje med posameznikom in fizi¢-
nim okoljem, kot so hrup, smrad, razsvet-
ljava, temperatura, vlaga, vibracije, gneéa,
strupene snovi, stroji in orodja. Drugi
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vzroki se nanasajo na odnos med posamez-
niki in psihosocialnim okoljem. Pri tem gre
za raven avtonomnosti in odgovornosti,
obseg dela, organizacijo raznih dejavnosti,
delovni €as, odnose z drugimi posamezniki
in skupinami itn. Stresorji obeh vrst so
povezani (Di Martino, ap. ¢it.: 4).

Ce delavec opravija odvisno delo, je nje-
gova avtonomnost bolj ali manj omejena.

Potreba po razumni meri nadzora se 2di bi-
stvena za Elovekovo zdravie in blagostanje,
Pomanjkanje nadzora nad poloZajem/oko-
lif¢inami je moéan fiziéni in psiholodki
stresor. Povzroda, da se ljudje podurijo za-
skrbljeni, ogrofeni, nemodni in jezni. Ce
imajo nadzor, se poéutijo zadovoljni, moéni
[empowered, energized] in polni upanja
[hopeful]. (Spera, Lanto 1995: 74.)

Stres je izziv tradicionalni klasifikaciji
zdravija, ker ogroza fizicno, mentalno in
socialno blagostanje. Stres se pojavlja na
delovnem mestu in doma. Bolf prizadeva
delavee v dolo¢enih okoljih in dolodene
skupine ljudi: mlade, stare, migrante, in-
valide. Zaradi druZinskih razmer, zlasti
skrbi za otroke, je povezan tudi s spolom.

Stres je globalen, pojavlja se v razvitem
in nerazvitem svetu. Cena stresa je visoka
tako za posameznike kot za podijetja in
druzbo. Doslej je bila pri obravnavanju
stresa pozornost usmerjena k posamezniku
in k njegovemu »zdravljenjue, Treba pa je
delovati preventivno. Ukrepe zoper stres
lahko vsebuje zakonodaja. Posebno vainiso
programi na ravni podjetij (Di Martino
1992: 4).

Slovenska delovna zakonodaja se nanasa
predvsem na stresorje, ki izvirajo iz okolja
in jih zakonodaja o varstvu pri delu dokaj
podrobno ureja, Eeprav na zastarel nacdin.
Socialni ukrepi varstva pri delu so v zakonu
le omenjeni, niso podrobneje razélenjeni,
kot npr. tehniéni ukrepi. To je huda pomanij-
kljivost, saj velik del stresorjev pri delu
izvira iz psihosocialnega okolja. Prav te pa
bi bilo mogodée omiliti s socialnimi ukrepi
varstvi pri delu.

PLACE
DOLOCAN]E PLAC

Za vedino zaposlenih so plade glavni vir
preZivljanja in poglavitni razlog za delo.
Visina plaé je odvisna od mnogih faktorjev:
od ekonomske in socialne politike v drZavi,
mednarodne konkurence, ponudbe in pov-
prasevanja po delovni sili, organiziranosti
in modi delojemalcev oziroma delodajaleey,
tradicije, stali’¢ o spraviénihs razmerjih
med pla¢ami in podobno. V razvitem delu
sveta so plade pod ¢edalje vedjim pritiskom
globalizacije. Globalizacija povzroéa med-
narodno konkurenco delovne sile, ne da bi
bile za to potrebne migracije. Namesto
delovne sile je postal mobilen kapital, ki se
seli v dedele s ceneno delovno silo. Posle-
dica je grupiranje del in pla¢ na spodnjem
in zgornjem koncu pladilne lestvice.

Vrednotenje dela je sistemati¢na metoda
ocenjevanja relativioe vrednosti razliénih
del (fobs), ki slufi za podlago sistema plad
{Pratt, Bennet 1989: 211). Vrednotenje dela
je lahko bolj ali manj sistematifno, ni pa
znanstveno. Vsebuje subjektivne ocene.
Ukvarja se z razmerji med vrednostjo po-
sameznih del, ne z absolutnimi vrednostmi,
Vrednotenje dela obravnava samo posa-
mezna dela, ne ukvarja se z uspeSnostjo
posameznikov, ki dela opravljajo. Indi-
vidualna uspeinost se ocenjuje posebej, &e
je to potrebno. Metode vrednotenja dela so
razli¢ne: rangiranje, razvricanje v skupine,
tockovanje, primerjanje in druge (Pratt,
Bennett 1989: 214-219).

Plage so v trinem gospodarstvu pravi-
loma rezultat kolektivnega pogajanja med
delodajalei in delojemalel. DrZava ima viem
procesu dvojno vlogo. Kot varuh skupnih
interesov je posrednik med delodajalci in
delojemalci v primeru sporov. V svojstvu
kreatorja ekonomske in socialne politike
pogosto postavlja najniFjo ceno dela in s
tem varuje osebe z najniZjimi platami. Po
drugi strani je drZava najvedji delodajalec
in se kot taka pogaja z delojemalci v javnem
sektorju. Nacin doloéanja pla¢ v gospo-
darstvu oziroma v javnih sluZbah je urejen
z razliénimi predpisi.

Place se izplacujejo na podlagi veljavnih
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kolektivnih pogodb. Posebno pomembna
je minimalna pla¢a. Tesno je povezana z
vprasanjem mcje revicine, Najnizja placa
bi morala zadostovati za zadovoljevanje
minimalnih Zivljenskih potreb delavea.
Minimalne Zivljenske potrebe niso abso-
lutna kategorija, Driava, ki dolo¢a mini-
mum, pri fem ne uposteva le potreb, ampak
zlasti moZnosti.*

Place se dolocajo glede na delo, ki ga
delavci opravijajo. ¥ kolektivnih pogodbah
v Sloveniji so dolo€ene izhodidéne place za
devet tarifnib razredov, ki ustrezajo stop-
njam zahtevnosti dela oziroma zahtevane
izobrazbe. Znotraj tarifnih razredov so
doloceni placilni razredi.

V javnem sektorju so place urejene tudi
z zakonom o razmerjih pla¢ v javnih za-
vodih, driavnih organih in v organih
lokalnih skupnosti (Ur. I. RS, 18/94) in na
njem temeljeé¢imi pravilniki o napre-
dovanju za razlicne javne sluZbe, npr.
pravilnikom o napredovanju delaveey,
zaposlenih na podrocju socialnega varstva
(Ur. 1. RS, 41,/94).

Za vodilne delavee se plade ne urejajo s
kolektivnimi pogodbami, ampak z indivi-
dualnimi pogodbami o zaposlitvi, Delo-
dajalske organizacije in ZdruZenje Manager
s se dogovorili o minimalni vsebini indivi-
dualnih pogodb o zaposlitvi poslovodnih
delaveey in delaveev s posebnimi poobla-
stili ter o kriterijih za individualne pogodbe
o zaposlitvi menedzerjev,

Placa je temelj prejemkom iz socialnega
zavarovanja. Nizka placa in brezposelnost
ovirata dostop do socialne varnosti tistim,
ki bi jo najbolj potrebovali.

Nacin dolocanja plac je torej povezan z
dejavnostjo oziroma statusom. V preteklosti
je bilo v veljavi razlikovanje pri nacinu
placevanja med delavei in usluZbenci/na-
meicenci. Prvi so (bili) placani tedensko,
drugi mesedno.” Razlika med obema sku-
pinama je statusnega znacaja. Prvi so de-
lavci, drugi nameséenci. Celoten sistem na-
grajevanja enih in drugih je razlicen. Prvi
je placan po tem, skar dela«, drugi po tem,
skar je«. Navadno imajo namescenci boljse
tudi druge delovne razmere, kot so delovni
cas, letni dopust ipd. Razlikuje se lahko tudi
tehniéni nacin placevanja, prvi dobijo
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gotovino, »denar na rokos, za druge je v
veljavi negotovinski nacin pladevanija.

PLACE IN MOTIVACHA

£ vidika kakovosti delovnega Zivljenja ni
pomembna samo vidina place. Pomembno
je tudi, ali ima delavec placo za spravi¢nos,
kar je prav tako relativna kategorija. Za
slovensko javno mnenje je znano, da ne
odobrava velikih razlik med placami.

Placa je tudi sredsivo samopotrjevanja
posameznika. Od tod tudi praviloma veéja
abéutljivost posameznikov za relativne
razlike v placah kot za absolutno visino plac.
(Svetlik 1996: 171.)

Placa je eno najmocnejiih sredstey moti-
vacije za delo. Po Vroomovi teoriji motiva-
cije je denar spodbuda za delo. Motivacijski
ucinek denarja zavisi od tega, kako nujno
je za posameznika, da doseie dolofene cilje
in koliko mu bo po njegovem mnenju denar
pomagal, da te cilje doseic.

Porter in Lawler postavljata stiri nacela/
pogoje, ki morajo biti izpolnjeni, da je
placilo resni¢na spodbuda:

1. Pladilo mora biti odvisno od uéinka/
storitve/dela.

2. Biti mora vidno, da je placilo odvisno
od ucinka.

3. Zaposleni morajo vedeti, kako se
doloca njihovo placilo in vsa povisanja.

4. Na voljo mora biti dovolj informacij,
da lahko posameznik primerja svojo placo
s pla¢ami kolegov.

Po Porterju in Lawlerju tajnost ne more
biti nadomestilo za ustrezno izdelan sistem
plag¢, VYendar tudi popolnoma »odpris sis-
tem v dolo¢enih okolis¢inah lahko povzro-
¢a teZave.

UGODNOSTI POLEG PLACE

Vedno bolj prihaja v navado, da so zaposleni
poleg place deleini raznih drugih ugod-
nosti, praviloma tem ved, kolikor vide so na
hierarhi¢ni lestvici. Nekatere vrste ugod-
nosti veljajo za obicajne, pri nas npr. *bonis
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za prehrano, nadomestilo za prevoz na
delo. Nekatere ugodnosti temeljijo na pred-
pisih delovnega prava in socialne varnosti,
npr. placan letni dopust, odsotnost z delaz
nadomestilom, nadomestilo za ¢as bolezni.
Predmet kolektivnih pogajanj je vsakoletna
vibina regresa za letni dopust.

Med ugodnosti sodijo tudi dnevnice in
kilometrine, éeprav je njihov namen le
pokrivanje dodatnih stroSkov, ki jih ima
delavec na potovanju.

Razlogi za razmah dodatnih ugodnost
sa privabljanje visoko usposobljenih delav-
cev, sdonosnost nalozbes (cost effectivness)
in izogibanje vladnim omejitvam plac ter
davkom,

Delodajalci dodeljujejo poleg plade npr.
naslednje ugodnosti:

= Fivljensko zavarovanje, zdravstveno in
invalidsko zavarovanje, zasebno zdrav-
stveno vrstvo ipd., pri cemer imajo viji
usluzbenci pogosto vedje ugodnosti; pri nas
veliko organizacij placuje prispevek za
prostovoljno zdravstveno zavarovanje do
polnega ohsega;

+ ugodna posajila za gradnjo hise;

* posojila v druge zasebne namene;

» uporaba avtomobila organizacije — ne
samo za sluZbene voZnje, ampak 2a vse;

* delnice podjetja itn.

Obstajajo tudi nagrade, kot so sloves-
nosti s podeljevanjem nagrad, vecerje,
medalje, prispevki v ¢asopisih podjetja,
dopusti, nakit, darilni boni, poslovne ak-
tovke, obladila, denarne nagrade in drugo
(Treven, Kajzer 1996:91).

Ugodnosti poleg plade so lahko velike in
bistveno spremenijo vidino skupnih pre-
jemkov. Prednosti so v tem, da so zaradi
davénega sistema bolj ekonomicne, spod-
bujajo tekmovanije, lahko poveéajo zadovolj-
stvo in lojalnost zaposlenih. MoZna slaba
stran je, da jih zaposleni ne cenijo, da so
drage ali da jih imajo zaposleni za samo-
umevne.

Med prejemke iz dela Steje tudi udelezba
zaposlenih pri dobiéku druzbe, ki pa je zla-
sti ena od participativnih pravic delaveey,
tako kot sodelovanje pri upravljanju (Mez-
nar 1997: 6). Sedanji predpisi (zakon o so-
delovanju delaveev pri upravljanju, zakon
o gospodarskih druZbah) udeleZbo delav-

cev pri dobi¢ku omogodajo, ne pa zahte-
vajo (op. cft: 2). Udeleibo delavcev pri
dobifku, ki ni delovnopravni, ampak kor-
poracijsko pravni institut, bo urejal pose-
ben zakon, ki je Ze v razpravi. Z njim se
poskusa vzpostaviti zakonske okvire za
spodbujanje tistih oblik nagrajevanja
zaposlenih, ki izhajajo iz dejansko ustvarje-
nega pozitivnega rezultata poslovanja (op.
cit: 4).

ENAKA PLACA ZA DELD ENAKE VREDNOSTI

Zahteva po enaki plaéi za delo enake vred-
nosti se nanasa zlasti na enako nagrajevanje
mosdkih in Zensk. Na tem podrodju je bila
zakonodaja na nacionalni in mednarodni
ravni pred prakso. Razlog za zahtevo po
enakem nagrajevanju ni bila zgolj pravié-
nost, ampak zlasti onemogodanje nelojalne
konkurence s cenejso Zensko delovno silo.
Konvencija MOD 3t. 100 o enakem nagra-
jevanju moskih in Zensk je bila sprejeta Ze
leta 1951, Tezave pri uveljavljanju enakega
nagrajevanja ne izvirajo samo iz inertnosti
socialnih partnerjev, ampak tudi iz prak-
ti¢nih problemov pri ugotavljanju, kdaj gre
za diskriminatorno ravnanje.

Macelo enakega nagrajevanija je Slo skozi
ved faz. Eyraud jih imenuje kamena, bro-
nasta in zlata doba enakega nagrajevanja.

V prvi gre samo za enake place na enakih
delovnih mestih, kar ne onemogodéi Stevil-
nih drugih oblik diskriminacije. Nekateri
delodajalei so se v tej fazi izognili enakemu
nagrajevanju tako, da so delovna mesta, na
katerih so delale fenske, kratko malo
drugade imenovali (Eyraud 1993: 35). Poleg
tega obstaja vrsta delovnih mest, kjer delajo
samo Zenske, Ta dela so v celoti nizje
ocenjeni Zmiano je, da so v dejavnostih, kjer
previaduje Zenska delovna sila, place v
povpredju niZje kot tam, kjer so zaposleni
predvsem moski

V drugi fazi so nekatere driave razsirile
primerjavo 2z enakih del na dela enake
vrednosti. Kriteriji za primerjavo del
temeljijo na izobrazbi in izkuinjah, od-
govornosti, fiziénem in psihi¢nem naporu
in glede na okoliiéine, v katerih poteka
delo.
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Tretja faza, ki Se ni konc¢ana, je onemo-
gocanje posredne diskriminacije. Posredna
diskriminacija se izvaja tako, da se veicine,
povezane z zaposlitvami, kjer prevladujejo
#enske, sistemati¢no niZje vrednotijo, ali da
se¢ dolofene ugodnosti priznavajo le na
mestih, kjer so zaposleni zlasti ali celo samo
moiki (Eyraud 1993; 37).

Niie vrednoteno — zlasu glede na pra-
vice iz socialne varnosti — je tdi delo z
nepolnim delovnim ¢asom, ki ga je v raz
vitih drZzavah veliko in pri katerem abso-
lutno previadujejo Zenske.

Eyraud meni, da bi lahko za enakost na-
grajevanja najved storili sindikati na ravni
podjetij. Problem je v tem, da so Zenske
manj vklju¢ene v sindikate kot moski. Iz
zgodovine sindikalnega gibanja je znano,
da »strokovni« sindikati, ki so znadilni npr.
za Anglijo, zelo dolgo sploh niso hoteli
sprejemati Zensk v svoje Clanstvo (Slomp
1990: 23},

¥ Sloveniji bo treba na tem podrocju Se
veliko storiti.

Predlog novega zakona o delovnih raz-
merjih izrecno doloéa, da je delodajalec
dolZan za enako delo in za delo enake
zahtevnosti izplacati delaveem in delavkam
enako placilo (106. €L, 1. odst.).

VPLIV DELAVCEV NA ODLOCANJE

ODVISNO DELO IN VPLIV DELAVCEY
NA ODLOCANIE

Podrejenost je bistvena znacilnost delov-
nega razmerija, hkrati pa eden glavnih raz-
logov za odtujenost delaveev, V modernem
nafinu dela postaja delavec najpomem-
bnejii faktor uspeha, ob pogoju, da lahko
razyijc svoje zmoznosti.

Proucevanja uspesnih firm v ZDA so
pokazala, da uspesnost gradijo zlasti na lju-
deh. V zelo uspednih firmah sobravnavajo
zaposlene kot odrasle. Obravnavajo jih kot
partnerje, obravnavajo jih s spoStovanjem
in jih cenijos (Peters, Waterman 1982, cit
v Kavéic 1991: 238). Pomen delaveca za ns-
pesnost organizacije je viden v japonskem
primeru skrozkov kvalitetes, ki jih lahko
imamo za obliko sodelovanja delaveey pri

odlo¢anju o delovnem procesu.

Sodelovanje in zavzemanje delavcev za
cilje organizacije je zlasti pomembno v
podjetjih z visoko tehnologijo. Za optimal-
no uporabo visoke tehnologije so potrebni
kvalificirani, motivirani in izkuSeni delavei,
ki so hkrati najbolj fleksibilen element
sistema. V visoki tehnologiji se je najbolj
izrazito pokazala kljucna vloga ¢loveskega
faktorja. Prevelika odvisnost od tehni¢nih
naprayv je bila razlog za Stevilne velike
nesrece v kemicni in nuklearni industriji,
poleg tega pa poviroca Stevilne zastoje, ki
jih lahko uc€inkovito odpravljajo samo
sposobni in motivirani delavei. »5amo
delavci, ki so obravnavani najprej in zlast
kot odgovorna ¢loveska bitja, se bodo
pripravljeni zavzemati za cilje podjetja«
(Ebel 1989: 547).

Cloveska bitja oziroma odrasli ljudje
morajo imeti vpliv na svoj poloZaj, v tem
primeru vpliv na svoje delo. Sodelovanje
delavcev pri odlocanju je utemeljeno z
ckonomskimi in humanimi razlogi. Starcjsa
oblika vplivanja delavcev na odlocanje je
delovanje sindikatov, ki nastopajo kot pred-
stavniki dela v odnosu do kapitala. Novejse
oblike pa omogocajo vpliv delavcev na
odlo¢itve v podjetju brez posredniSova sin-
dikatov. Gre za nacine sodelovanja delaveev
pri upravljanju podijetij in drugih organi-
zacij, ki vkljuujejo vse delavee, ne glede
na njihovo sindikalno organiziranost. Ven-
dar sodelovanje delaveey pri upravljanju ni
mogode v vsch dejavnostih.

Nekdanje jugoslovansko samoupravija-
nje je bilo formalno pravno najvisja moina
stopnja vpliva delaveev na odloc¢itve v pod-
jetju. Zal se je praksa zelo razlikovala od
predpisow,

Vpliv delaveey na odloanje bomo raz-
delili na tri podrocja, ki se medsebojno
prepletajo, in sicer na vpliv na samo delo
oziroma avtonomnost pri delu, na delo-
vanje sindikatov in na sodelovanje delaveev
pri upravljanju.

AVTONOMIJA PRI DELU

Avtonomijo pri delu opredeljuje Svetlik
(1996: 171) kot moZnost odlocanja delaveey
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o tem, kaj bodo delali in kako bodo delali.
Ta oblika odlo€anja delaveev pravzaprav
nima (delovno)pravne podlage, saj je
odlotanje o delovnem procesu bistvena
pristojnost delodajalca. Do pritegnitve
delavcev k odlo¢anju o tem, kaj in kako
bodo delali, je prislo zaradi spoznani
sodobne organizacije dela, ki daje bistven
pomen cloveSkemu dejavniku.

K avtonomiji glede dela sodi tudi mo-
Znost bolj ali manj svobodnega razporejanja
delovnega ¢asa. Avtonomija na tem pod-
roju se kaze kot moZnost spremenljivega
delovnega Casa.

Poskusi racionalizacije produkcijskega
procesa so se zadeli z industrijsko revo-
lucijo. Najvplivnejo teorijo je izdelal Taylor
s svojim Scientific Management (1911).
Njegova priporodila o delih (jobs) induo-
strijskih delavcev so imela dve glavni po-
sledici. Najprej, da je dolo¢anje naéina dela
preved zapleteno, da bi ga lahko prepustili
presoji delaveev. V tovarnah/podjetjih naj
to vprasanje obravnavajo specialisti, ki
lahko opredelijo »edini najboljii nadine, ki
ga morajo delavel izvajati. Drugi¢ pa na
splodno velja, da bolj ko so delovne opera-
cije preproste in kratkotrajne, vedja je
verjetnost, da bodo izvedene, kot je pred-
pisano. Te implikacije taylorizma so imele
vidne posledice v &tevilnih industrijskih
panogah. Delo je postalo bolj in bolj raz-
drobljeno in ponavljajode. Najvidnejsi
dokaz tega razvoja je tekodi trak.

Industrijski razvoj je dolgo tekel v smeri
znanstvene organizacije dela, ne da bi
delavei ali sindikati veliko protestirali.
Tehnié¢na in ekonomska uéinkovitost tega
sistema se je zdela ofitno dejstvo.

Preobrat se je zadel ob koncu Sestdesetih
in v zacetku sedemdesetih let. Stevilne
stavke v industrijsko razvitih drZavah so bile
reakcija delaveev — zlasti mladih — na
nesmiselna opravila/dela. Menediment se
je zagel zavedati novih problemovw.

Spremembe s0 bile Stevilne in bolj ali
manj inovativne. Pri rotaciji del (job ro-
tation) ne gre za spremembo v delu samem:
delavei preprosto dobijo moZnost, da se
izmenjujejo pri podobnih delih. RazSirjenje
in obogatitev dela (fob enlargment, job
enrichment) pa imajo za cilj vkljuciti nove

naloge, kot je npr. vzdrievanje, v obstojedi
«0pis del«. Delo se lahko tako »obogati«, da
celoten izdelek sestavi en sam delavec. Sku-
pina je lahko samo skupnost posameznikov,
ki so priili od tekocega traku in opravljajo
iste naloge kot prej; lahko pa gre za resnino
skupino, v kateri imajo posamezniki kom-
plementarne naloge in sestavijo celoten
izdelek. V takih primerih so v&asih potreb-
ne nove delovne priprave in nekaj dodat-
nega izobraZevanja. Skupina ima lahko
nekaj avtonomije na dolo€enih podrodjih:
planiranje, ocenjevinje dela, delovna di-
sciplina, kontrola kakovosti ipd.

V sodobnih uspeinih podjetjih se lahko
zaposleni delavei samo-upravljajo in s
svojimi odlo€itvami vplivajo na delo, ki ga
opravljajo. Od njih se pricakuje veliko
dobrih idej in predlogov, ki so pomembni
za ucinkovitost celotnega podjetja (Treven,
Kajzer 1996: 87).

Informacijska tehnologija, ki omogodéa
delo na daljavo, lahko omogodi tudi vedjo
avtonomijo pri dehu.

Za naSe razmere Svetlik ugotavlja, da je
avtonomijia pri delu, torej pri odlocanju
posameznika o tem, kaj in kako bo delal,
nizka (Svetlik 1996: 179).

DELOVAN]E SINDIKATOV

Pravica do sindikalne svobode in pravica
do stavke sta v Sloveniji ustavni pravici.
Sindikalna svoboda ima dve komponenti:
organizacijsko in akeijsko svobodo. Orga-
nizacijska svoboda pomeni pravico do
zdruzevanja v sindikate, akcijska svoboda
pa pomeni pravico do delovanja sindikatow.

Pravica do sindikalne svobode sama pogo-
juje uresnicevanje nekaterih drugih élove-
kovih pravic in temeljnjih svobo&&in. In
obratno. Resniéno svobodno in neodvisno
sindikalno gibanje je moZno le ob sposto-
vanju nekaterih drugih élovekovih pravic in
svoboldin, kot npr, privice do zdrufevanja,
pravice do svobode izraZanja, pravice do
oscbne svobode itn, Zaradi vsega tega ure-
snidevanju pravice do sindikalne svobode,
vkljuéno s pravico do stavke, povsod po
svetu posvecajo posebno porornost, Stejejo
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jo pa mdi za eno najpomembnejsih clove-
kovih pravicv sveru dela. (Kondar 1996: 309.)

V Sloveniji obstaja vecje stevilo sindika-
tov. Nekateri so organizirani po dejavnostih
{npr. sindikat delaveev zdravsiva in social-
nega varsiva), drugi po poklicni pripad-
nosti {npr. sindikat zdravnikov »Fides«).
Sistem, ki dopuscéa v driavi ustanavljanje in
delovanje ved sindikatov, imenujemo
sindikalni pluralizem.

V takem sistemu je treba dolodird, kateri
s0 tisti sindikati, ki imajo pravico zastopati
delavce na kolektivnih pogajanjih in v
drugih sindikalnih akcijah. To je vprasanje
reprezentativnosti sindikatov. Obravnava
ga zakon o reprezentativnosti sindikatov
(Ur. 1. RS, 13/93). Ta dolo¢a za reprezen-
tativne sindikate dve vrsti kriterijev, kva-
litativne in kvantitativne. Prvi se nanasajo
na neodvisnost sindikata od delodajalea,
nacin financiranja in trajanje delovanja.
Kvantitativni kriteriji se nanasajo na Stevilo
clanstva oziroma delei delaveev dolocene
skupine, ki 50 véanjeni v posamezen
sindikat. Sindikar pridobi lastnost pravne
oscbe zvpisom v register sindikatov. Pogoj
zavpis v register je deponiranje sindikalnih
pravil.

Akcijska sindikalna svoboda pomeni
svobodno delovanje sindikatov. Najpo-
membnejia oblika delovanja sindikatov so
kolektivna pogajanja in sklepanje kolektiv-
nih pogodb. Ce se sindikati in delodajalske
organizacije ne morejo sporazumeti o
vsehini kolektivoe pogodbe ali ¢e gre za
druga neredena vpradanja med delom in
kapitalom, lahko delavci, organizirani v
sindikate, uporabijo najmocnej$e oblike
pritiska za uresniCevanje svojih zahtey,
stavke. V posameznih dejavnostih so lahko
pravica do stavke in druge sindikalne
pravice omejene. To velja predvsem za javni
sektor, zlasti za vojsko in policijo, za usluz-
bence, ki opravljo funkcije javne oblasti, ter
za bistvene sluZbe, katerih prekinitey dela
bi lahko ogrozila Zivljenje, osebno varnost
ali zdravje celote ali dela prebivalstva, ™

V Sloveniji je pravica do stavke omejena
za nekatere skupine delaveey z zakoni o no-
tranjih zadevah, zraéni plovbi, izvrievanju
kazenskih sankcij in carinski sluZbi (vsi Ur,

. RS 58/93) ter z zakonom o obrambi.
Stavke morajo potekati po dolocenih pra-
vilih, ki jih postavlja zakon o stavki (Ur. L.
SFR], 23/91), ki se uporablja kot republiski
zakon. Stavka, ki ne poteka v skladu s stav-
kovnimi pravili, je tako imenovana divja
stavka.

Stavka je samo ena od sindikalnih akcij.
Druge oblike sindikalnih akcij so npr. de-
lavske straZe, bojkot, vbela stavkas oziroma
sstavka vnemes ipd. Posamezne zakonodaje
te oblike sindikalnih akcij razliéno obravna-
vajo. Nekatere jih dovoljujejo, druge ne. Za
polozaj delaveey, ki se udeleZujejo sindikal-
nih akcij, je pomembno, ali je sindikalna
akcija dovoljena oz, v skladu z zakonom.
Delavea, ki se udelezi stavke, ki poteka po
predpisanih pravilih, zaradi tega ne smejo
zadeti sankcije.

SODELOVAN|E DELAVCEY PRI UPRAVLJANJU

¥V Sloveniji so pri vplivu delaveev na od-
lo¢anje nastopile z novim politiénim in
gospodarskim sistemom velike spremem-
be. Sindikati so spet dobili svoje klasicne
pristojnosti. Druge oblike sodelovanja
delaveev pri odloCanju pa so urejene z zako-
nom o sodelovanju delaveey pri upravljanju
(ZSDU - Ur, 1. RS, 42/93). Sodelovanje
delaveev pri upravijanju ni obvezno. Vpelje
se, Ce delavei to rahtevajo. ZSDU predstavija
le pravno podlago sodelovanja. Rezultati
niso odvisni od formalne strukture/organi-
ziranosti sodelovanja, ampak od vsebine in
motiviranosti delaveey ter pripravljenosti
delodajalcev, da upostevajo njihove pred-
loge. V sodobnih podjetjih je sodelovanje
raposlenih eden od bistvenih faktorjev
uspeha,

Pravico do sodelovanja pri upravljanju
po zakonu imajo delavei v gospodarskih
druibah, ne glede na obliko lastnine, in v
zadrugah. Ce ni drugade dolo¢eno, sodelu-
jejo delavei pri upravljanju tudi v podjetjih,
ki opravljajo gospodarske javne sluzbe, v
bankah in v zavarovalnicah. V zavodih
uresnicujejo delavei pravico do sodelovanja
pri upravljanju po dolo¢bah ZSDU kot
posamezniki, kolektivno pa v skladu s po-
sebnim zakonom. Delavci v drZavni upravi
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nimajo pravice do sodelovanja pri uprav-
ljanju po doloéhah ZSDU. Pag pa se lahko
na ustrezen nacin organizirajo za dajanje
mnenj, pripomb in predlogov predstoj-
niku, ko odlo¢a o zadevah, ki se nanasajo
na uresnifevanje pravic, obveznosti in od-
governosti iz delovnega razmerja (ZDDO,
6. €1).

Sodelovanje delaveev pri upravljanju se
nanasa zlasti na vsebino in organizacijo
dela, na aktivnosti, namenjene izboljianju
delovnih razmer oziroma humanizaciji
delovnega okolja in doseganju uspesnega
poslovanja druibe,

Pri uresnicevanju slovenskega ZSDU je
Se precej tefav in nejasnosti.'! Pritegnitev
delavcev k odloCanju v nekaterih zadevah
je pomembno, ker ustvarja obfurek pri-
padnosti in podpira idcje o poslanstvu
organizacije.

Sodelovanje delaveev pri upravljanju ni
le element kakovosti delovnega Zivljenja,
ampak prispeva tudi k uspesSnosti orga-
nizacije.

POSTENO RAVNANJE Z DELAVCI
POJEM

Delamotte in Takezawa pri poStenem ravna
nju z delavei razlikujeta posteno obravna-
vanje posameznikov in posteno obravna-
vanje skupin delavcev. Pri prvem gre za
varstvo zoper neupravicen odpust in splo-
Sneje za varstvo zoper vsako samovoljno,
neupraviceno ravnanje delodajalca ozi-
roma menedimenta v odnosu do posa-
meznikov. Za take primere mora biti
zagotovljeno pravno varstvo. Pri podtenem
ravnanju s skupinami gre zlasti za prepre-
cevanje diskriminacije na podrodju dela,
npr. diskriminacije Zensk in pripadnikov
etni¢nih manjsin (Delamotte, Takezaws, of
cft.: 14, 15). V novejiem Casu se pojavija tudi
diskriminacija drugih skupin, npr. starejsih
delaveey, invalidov, delaveev, ki opravljajo
atipi¢no delo, itn. Posteno ravnanje z
delavei je nujen pogoj za ugodno klimo v
podjetju in za urejene odnose med so-
delavei.

POSTEND RAVNANJE 5 POSAMEZNIKI

Pogoj poStenega ravnanja s posmezniki je
Zagotovitev pravne varnosti. Varstvo pravic
delavcey je v Sloveniji zagotovljeno s pred-
pisi 0 delovnih razmerjih tako v organi-
zacijah oziroma pri delodajaleih kot v
individualnih delovnih sporih pri delovnih
in socialnih sodid¢ih. UpoStevanje pravic
delaveevy nadzira tudi indpekcija dela: Sod-
no varstvo pravic je v danasnjih razmerah
precej dolgotrajen postopek. Da imajo de-
lavei kljub formalno urejenemu postopku
teZave pri varstvu pravic, izhaja tdi iz
podatkov o delu varuha élovekovih pravic.
V urejenih razmerah in prizadevanju
menedimenta za zakonito poslovanje bi
morali biti delovni spori izjeme, ne pravilo.
Stevilo delovnih sporov kaZe, da je v
Sloveniji veliko kriitev delovnopravnih
predpisoy, dela na érno in drugih oblik
izkoriscanja delaveev ozirma neposienega
ravnanja z njimi.

Ekonomska negotovost delavcey se z
naras¢anjem brezposelnost povecuje. Zato
je zlasti pomembno podteno, nediskrimi-
natorsko ravnanje ob prenehanju delov-
nega razmerja. Delovno razmerje delaven
lahko prencha le iz zakonitih razlogov, ki
nastopijo pri delaveu ali delodajaleu, V slo-
venski zakonodaji in kolektivnih pogodbah
s0 kriteriji za uvrstitev posameznikov med
preseine delavee in nadin prenchanja
delovnega razmerja iz operativnih razlogov
pri delodajalcu dokaj natanéno urejeni.
Posamezne skupine delaveev in delavei v
nckaterih Zivljenskih situacijah uZivajo
dodatno varstvo v primeru prenehanja
potreb po delu delaveev iz operativnih
razlogoy,

Kljub zagotovljenemu sodnemu varstvu
v praksi prihaja do krditev pravic posamez-
nikov ob prenchanju delovnega razmerja
in v teku delovnega razmerja. Primeri
nepodtenega ravnanja nastopajo npr. pri
razporeditvah na manj ugodno delovno
mesto, pri odrejanju nadurnega in noénega
dela, razporejanju delovnega ¢asa, izobra-
Zevanju ipd.

Med pojave nepostenega ravnanja z de-
lavci sodi tudi spolno nadlegovanije. Spolno
nadlegovanje ima dve glavni obliki: zahteve
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po spolnih uslugah kot pogoj za pridobitev
ali ohranitev zaposlitve ali za napredovanje
ter verbalno in fizi€no spolno nadlegovanje
z namenom Zalitve in poniZevanja. Sled-
njemu so izpostavljene zlasti Zenske, ki se
uveljavijajo na delovnih podroéjih, ki veljajo
za tradicionalno moska. S spolnim nadlego-
vanjem niso prizadete samo Zenske, Ceprav
je ta oblika najbolj pogosta,

0Zji pojem spolnega nadlegovanja se
nanasa le na sitwacije, v katerih Zrovi grozi
obéutna materialna izguba zaradi odpusta,
nemoZnosti napredovanja ipd. Sirsa defini-
cija obsega tudi nezaZelene spolne ponud-
be oziroma zahteve, nagovarjanje k spolnim
stikom ali drugo verbalno, neverbalno ali
fizi¢no vedenje, katerega namen ali posle-
dica je neprimerno vmedavanje v opravlja-
nje dela posameznika ali posameznice
(unreasonable interfering) ali ustvarjanje
poniZevalnega, sovrainega ali zlorablja-
jocega delovnega okolja oziroma vzdusja
(environment),

S pravnega vidika se pojavlja v zveei s
spolnim nadlegovanjem veliko vpradanj,
Eno od tch je odgovornost delodajalca, ¢e
je storilec Zrivin sodelavec oziroma nadre-
jeni. Pojem spolnega nadlegovanja v Ste-
vilnih drzavah 3¢ ni pravno opredeljen.
Obravava s kot krSitev kakSnih drugih
predpisov, npr. kot nezakonito prenchanje
delovnega razmerja ali kot kaznivo dejanje,

Predlog novega slovenskega zakona o
delovnih razmerjih nalaga delodajaleu, da
5i mora prizadevati, da noben delavec ni
Zrtev spalnega nadlegovanja in da nihée ni
Zrtev nadlegovanja zaradi tega, ker sc je
pritaZil proti razlikovanju med spoloma
(42, ¢l, 2. odse).

Raziskovalci ugotavljajo. da spolno
nadlegovanje ne prizadeva le neposrednih
Zrtey, ampak povzroda Skodo podjetju
zaradi absentizma, nizke delovne storilnosti
in fluktuacije (Husbands 1992; 540).

Spolno nadlegovanje je ena od oblik
nepodtencga ravnanja z delavei, ki sodijo v
irsi sklop strahovanja, Zaljenja in zatiranja
zaposlenih (bullying). Strahovanje zapo-
slenih je v nasprotju s konceptom delavea
drzavljana. Veliko pave o kulturi in klimi v
delovni organizaciji, kjer se dogaja.

POSTEND RAVNANJE S SKUPINAMI

Najpomembnejsi mednarodni predpis, ki
ureja posdteno ravnanje s skupinami delay-
cev, je konvencija MOD &t. 111 iz leta 1958
o prepovedi diskriminacije pri zaposlo-
vanju in poklicih. Po konvenciji pomeni
izraz »diskriminacijas

a) vsako razlikovanje, izkljuditev ali daja-
nje prednosti, ki temelji na rasi, barvi, spolu,
veri, politicnem prepricanju, nacionalnem
ali socialnem poreklu, ki iznidi ali ogroZa
enake moznosti ali postopek pri zaposlo-
vanju ali poklicih;

b) vsako drugo razlikovanje, izkljuditey
ali dajanje prednosti 2z namenom, da se
iznicijo ali ogrozijo enake moZnosti ali
postopek pri zaposlovanju ali poklicih, kar
bo lahko vsaka drZava ¢lanica na podlagi
posvetovanja s predstavniskimi organi-
zacijami delodajalcey in delaveev in drugih
ustreznih organov, v kolikor obstajajo,
podrobneje uredila (1. €L).

Kot diskriminacija se ne Stejejo poschni
ukrepi varstva ali pomodi, ki jih predvi-
devajo druge konvencije in priporodila
MOD. 5 tem so misljene konvencije, ki
predvidevajo posebne ukrepe varstva pri
delu za posamezne skupine delaveey, kot
so npr. mladina, delavei z druZinskimi
obveznostmi ipd.

Konvencija zavezuje driave Elanice, za
katere velja, da oblikujejo in izvajajo
ustrezno micionalno politiko z namenom,
da s pomodjo metod, prilagojenih nacio-
nalnim razmeram in obicajem, spodbujajo
enake moinosti in postopke pri zapo-
slovanju in poklicih in tako odpravijo vse
oblike diskriminacije na tem podrodju.

V &asu, odkar je bila sprejeta konvencija,
so mnoge drZave sprejele posebne predpi-
se o prepovedi diskriminacije na podrodju
dela, Prepoved diskriminacije vsebujejo
tudi predpisi raznibh mednarodnih organi-
zacij. Diskriminacija na podrodju dela je
prepovedana z»Rimsko pogodbos (119, €L),
ustanovnim aktom danainje Evropske
Unije.

Prevladujode oblike diskriminacije se
menjavajo. V nekdanjih socialisti¢nih
drzavah je bila izrazita diskriminacija na
podlagi politi¢nega prepricanja in vere. V
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sedanjem Casu je zlasti pogosta diskrimi-
nacija zaradi rase, barve in nacionalnega
porekla. Narastajoca brezposelnost povzro-
¢a diskriminacijo starejiih delavcev in
delavcev invalidov. Poseben problem je
diskriminacija Zensk, ki predstavljajo
polovico prebivalstva. Po relativnih uspe-
hih pri prepreéevanju diskriminacije #ensk
s€ [a spet pojavlja.

Nekateri delodajalei #enske zaradi mare-
rinstva in skrbi za otroke obravnavajo kot
manj zanesljivo delovno silo in dajejo pri
zaposlovanju in napredovanju prednost
moikim. Vendar clovekove lastnosti niso
dolo¢ene s spolom. Namesto da bi izbirali
delavee ali delavke po dejanskih sposob-
nostih, ki jih ne znajo ocenit, jih izbercjo
na podlagi predsodkov, po spolu. Dis-
kriminacija ni le nezakonita in neeti¢na,
ampak mdi nestrokovna in negospodarna.
Moderna kadrovska politika in kadrovski
menediment oziroma upravljanje Cloves-
kega dejavnika vedno bolj upostevata indi-
vidualne lastnosti delavea, ne domnevnih
znacilnosti oziroma predsodkov, ki se
pripisujcjo posameznim skupinam delav-
cev, Mladim delaveem se npr. pripisuje, da
so nezancesljivi, starcj§im, da so pocasni,
neinventivai, da delajo le rutinsko, inva-
lidom, da so pogosto bolni, delavcem iz
kmeckega okolja, da se ve¢ posvecajo
kmetijam kot delovnemu mestu, Romom,
da so leni, itn.

Jereb (1996; 85) navaja, da so starost,
spol in rod predindustrijski kriteriji kadro-
vanja, industrijski so izobrazba, poklic in
delovne izkuinje, postindustrijski pa spo-
sobnosti in osebnostne lastnosti za sku-
pinsko in individualno delo.

D. Versa (1995: 3, 4) je z analizo ¢asopis-
nih oglasov prostih delovnih mest v Slove-
niji ugotovila, da 84,3% oglasov zahteva
stopnjo strokovne izobrazbe, 62,3% delov-
ne izkusnje, 23,4% osebnostne lastnosti, 5%
starost in 3% spol. Ceprav lahko domne-
vamo, da sta zadnja dva pogoja v nekaterih
oglasih zamol¢ana, bosta za sodobni ka-
drovski menediment spol in starost spo-
sobnih delavcey morda zacela izgubljaui
pomen.

Zvprasanjem diskriminacije na podlagi
spola se veliko ukvarja Evropska Unija.

Evropsko sodisce je sprejelo ved sodnih
odloch v zvezi z razlago 119. clena Rimske
pogodbe. V zadnjem €asu gre za vprasanje
skladnosti s tem €lenom tistih pokojninskih
sistemov, ki predvidevajo razliéno starost
za upokojitev za modke in Zenske. Organi
skupnosti podpirajo formalno enakost, ki
gre — po mnenju nekaterih strokovnjakov
— zaradi specifi¢nosti Zenskih poklicnih
karier lahko v $kodo delavk (Occupational
Pensions).

Prepovedana je tudi posredna diskrimi-
nacija. O posredni diskriminaciji Zensk go-
vorimo v primeru, ko je slabie obravnavana
skupina zaposlenih, v kateri statisticno
mocno prevladujejo Zenske, v Nemciji npr.
delavei in delavke, ki delajo z nepolnim
delovnim €asom. V nekaterih driavah so
(bili) — celo s predpisi — diskriminirani
delavci in delavke, ki delajo z nepolnim
delovnim ¢asom (part-time) (Judicial
decisions 1993: 216).

Sindikalni predstavniki bi zaradi svojega
delovanja utegnili bic slab3e obravnavani
pri delodajalcih, zato uZivajo posebno
varstvo v delovnem razmerju. Po ZDR ne
smeijo biti uvrdéeni med spreseikes v Casu
trajanja mandata in ¢ dve leti po tem.

Ponckod se pojavlja diskriminacija mo-
gkih. Pri nas nckatere kolektivne pogodbe,
npr. za podrocje zdravsiva in socialnega
varstva, odmerjajo nckaj dni letnega
dopusta ve¢ materam, o¢etom pa le, ée so
samohranilci. Z Ustavo Republike Slovenije
drZava varuje materinstvo in oletovsivo. Po
ZZZDR imata mati in ofe enake pravice in
dolZnosti do otrok, zato bi morala imeti
enake mo#nosti, da jih izvriujeta.

Poseben problem je diskriminacija
otrok, ki sploh Se ne bi smeli delati. V Ste-
vilnih dezelah je delo otrok zelo razdirjeno,
ker je ceneno in ker imajo otroci najmani
moZnosti uveljaviti kakrino koli varstvo
pravic pri delu.

V podobnem poloiaju so Stevilne sku-
pine drugih delavcev, ki delajo na ¢rno,
#lasti v manj razvitih drzavah. To so »nevidni
delavcie, otroci in Zenske, ki delajo doma.
V razvitem svetu nekateri delodajalci iz-
korid¢ajo migrante, ilegalne priseljence in
podobno. Slovenski brezposelni se zapo-
slujejo v sosednjih dr#zavah. Delodajalci s
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sfleksibilnim zaposlovanjeme in atipiénimi
deli prikrajdajo za pravice Stevilne delavee,
driavo pa za davke in prispevke,

IZENACEVANJE MOZNOSTI
(AFFIRMATIVE ACTION)

Prepoved diskriminacije ne zado&&a, da bi
imeli na podrodcju dela dejansko vsi enake
mo#nosti, Potrebni so dodatni ukrepi, da
bi lahko tisti, ki so bili v preteklosti Zrove
diskriminacije ali imajo iz zgodovinskih,
socialnih in podobnih razlogov ovire pri
zaposlovanju, dosegli enakopraven poloaj,
Probleme, ki so nastali zaradi diskrimi-
nacije, naj bi odpravili s konceptom tako
imenovane saffirmative actions (AA)
{(Faundez 1994: vii).

Slabse obravnavanje ¢érncev na trgu
delovne sile v ZDA je npr. povzrocalo hude
politi¢ne in moralne probleme. V zacetku
60-tih let je tedanji predsednik ZDA J.
Kennedy povezal AA z vprasanjem ¢love-
kovih pravic. Ustanovil je komisijo za enake
mo#nosti pri zaposlovanju. Prevzemniki
poslov, ki so dobili od vlade kakino naro-
¢ilo, so bili dolini zagotoviti, da bodo
kandidati za zaposlitev in zaposleni obrav-
navani enako, ne glede na raso, verovanje,
barvo ali narodnost. Ukrepe, ki so bili
najprej v korist érnskemu prebivalstva, so
zaceli uporabljati tudi za druge etniéne
manjsine, Zenske, invalide in druge, ki imajo
manjie modnosti pri izobraZevanju, zapo-
slovanju, napredovanju in dostopu do
javnih funkcij. AA je bila v ZDA spocetka
deleina vedinske podpore kot sredstvo za
dejansko priznanje drzavljanskih pravic za
vse prebivalsivo. Pozneje je postala pred-
met kritike, ¢el da s predpisovanjem kvot
povzroda obrnjeno diskriminacijo in ima
druge negativne posledice (Mills 1994: 31,
32).

V Sloveniji se razen za Rome problem
rasnega/etniénega razlikovanja na podroé-
ju dela v strokovni javnosti Se ni pojavil.
Aktualno pa je vpradanje zaposlovanja
zensk, mladih in starejdih delaveev in
invalidov. Pri teh skupinah ne gre za
popravljanje starih krivic. Menimao, da kaze
upoitevati Louryjevo staliSe, po katerem

je namen AA ta, da pretrga socialne meha-
nizme, ki prenasajo posledice diskrimina-
cije iz preteklosti v sedanjost. AA torej ni
sredstvo za zagotavljanje praviénosti,
ampak orodje, ki naj nevtralizira vpliv
pretekle prakse na sedanjost {(Loury 1987,
cit. v Faundez 1994).

V nadi zakonodaji sta primera AA pred-
nost invalidov pri zaposlovanju in podlaga
za uveljavitev kvotnega sistema zaposlo-
vanja invalidov po zakonu o usposabljanju
in zaposlovanju invalidnih osch, scdanja
vlada 3¢ ni izkoristila,

PRAVICA DELAVCEY DO ZASEBNOSTI
PRAVICA DO OSEBNEGA ZIVLJENJA

V zadnjem €asu se je v svetu in prav tako v
Sloveniji povecala obcutljivost za sposto-
vanje clovekovih pravic, Najve€ je govorao
politicnih in drzavljanskih pravicah, lastnin-
ski pravici itn. Povedala se je tudi zavest o
pravici ¢loveka do zasebnosti. Pravica do
zascbnosti sodi med osebnostne pravice,

Osebnostne pravice so pravice, ki gredo
cloveku kot takemu glede na njegov obstoj
ter telesne in dusevne modéi... To so pravice,
ki se ticejo neposredno osebe, doloCenih
Clovekovih osebnih dobrin. Te dobrine so
ali dolocene dovekove lastnosti, telesne ali
dusevne, atributi dlovekove osebnost, ki jih
je narava dala oveku, manifestacije, ki so
del njega... To niso samo tiste dobrine, ki
gredo ¢loveku kot biolodkemu bitju (Ziv-
lienje, zdravije, telesna integriteta), temved
tudi vrsta drugih, ki gredo ¢loveku kot
socialnemu bitju v odnosu do drugih, ki se
danes priznavajo kot integralni del Clove-
kove oscbnosti (prostost, Cast, ime, osebno
zivljenje, lastna podoba, spisi oscbne
narave, glas)... (FinZgar 1985: 38). V tc
pravice ni dovoljeno posegati, razen v
izjemnih primerih,

Pravica do oscbnega Zivijenja je pravica
do skritosti oscbnega Zivljenja. Skrito naj
bo vse, kar spada v osebno in druZinsko
#ivljenje in za kar posameznik ne Zeli, da se
odkrije, ali ima interes, da se ne odkrije
(FinZgar 1985: 121). Ni treba, da se skritost
oscbnega Zivljenja nanasa na kakine
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nezakelene, kocljive, neprimerne dogodke
ali stanja. Clovek ima pravico do zasebnosti,
ne glede na to, kako jo pojmuje.

Na pomen varstva zasebnosti delaveev
poleg pravnih in politi¢nih vplivajo tudi
tehnolodki razlogi, npr. razvoj informacijske
tehnologije in razvoj organizacijskih ved in
kadrovskega menedimenta oz, upravljanja
Cloveskega dejavnika. Kolikor bolj je
Cloveski dejavnik pomemben v delovnem
procesu, toliko pomembnejie je, da se na
delovna mesta razporedijo delavei, katerih
znanja, delovne sposobnosti in tudi osebne
lastnosti bodo najprimernejie za dolodena
dela. Na uspesnost delovnih skupin, zlasti
vodilnih, ne vplivajo samo lastnost posa-
meznikov, ampak tudi to, kako se Elani ima
medsebojno ujemajo in dopolnjujejo.
Uspeh je odvisen ne le od strokovnega
znanja, ampak tudi od vleg v skupini.
Prevzemanje dolofene vlioge v skupini (raz-
vijalca, negovalca, zaviralca...) je odvisno od
osebnosti delavea. Pri delodajalcih torej
obstaja legitimen interes za zbiranje podat-
kov o delavcih, za opazovanje in nadzoro-
vanje delaveev pri delu in za uporabo sofi-
sticiranih postopkov ob sklenitvi delovnega
razmerja, napredovanju in razporejanju.
Vse navedeno pomeni poseganje v Cloveko-
vo zasebnost in osebnost, v skritost njego-
vega zasebnega in druZinskega ZFivljenja.
Obstaja konflikt med interesi kadrovskega
menedimenta in delovnega prava oziroma
prava Clovekovih pravic na podrodcju dela.

Pravice Cloveka se nanasajo na odnos
Cloveka do drzave. Pri problemu, ki ga ob-
ravnavamo, gre za (ne)moinost poseganja
delodajalca, torej tretjega, v doloceno sfero
Clovekovih pravic delavea.

Kot navaja Sinkovec, je bilo pri pripravi
Evropske konvencije o pravicah ¢loveka
sprva poudarjeno varsivo pred posegi dria-
ve. Namen driave mora biti tudi varovanje
Zivljenja, svobode in lastnine, ¢e so ogrofe-
ne s strani tretjib. Zato so norme konvencije
objcktivne: driava mora zagotoviti lastno
dejavnost, da reagira glede na naravo in
tezo posegov tretjih, Dopusdéanje zbiranja
podatkov po zascbnikih o tretjih so obrav-
navili kot nedopustno ravnanje drzave. Va-
rovanje oseh pred tretjimi spada v evropski
sordre publigue« (Sinkovec 1994: 129).

Mednarodna organizacija dela v zvezi z
vprasanjem pravice delavcev do zascbnosti
obravnava tri vpradanja: varstvo oscbnih
podatkov delaveev, nadzorovanje delaveey
pri delu in testiranje delaveew.

VARSTVO OSEBNIH PODATEOV
IN INFORMACI]JSKA TEHNOLOGIJA

Odkar je zacel Ford pred 70 leti zbirati
podatke o Zivljenskih razmerah in Zivijenj-
skem stilu svojih delavecey, je zbiranje
podatkov o zaposlenih postalo obicajen del
delovnega Zivljenja.

Podatki so potrebni kot podlaga za
racionalne odlo€itve, ki ne pomagajo samo
ugotoviti najboljsega nadina za izvajanje
dela, ampak tudi izbrati najustreznejbega
delavea za doloeno delo. Tako se je zacelo
zbirati o delaveih vedno ved podrobnosti:
o poreklu, telesnih in psihiénih znaéilno-
stih, spretnostih, prilagodljivost, zanesljivo-
sti, uspeinosti in vedenju nasploh.

Zbiranje podatkov o delavcih so pospe-
Sevale zahteve driave, za katero so podatki
o delaveih vir informacij za davéno sluibo
in druge namene.

Zhiranje podatkov o delaveih so deloma
povzrocili sindikati z zahtevami po huma-
nizaciji dela, prepredevanju nevarnost za
zdravje (zdravniski pregledi) itn.

Vpeljevanje informacijske tehnologije je
na podrocju delovnega Zivljenja sproiilo
vrsio pritoZb zaradi vdora v zasebnost de-
lavcev in krienja clovekovega dostojanstva.
Ceprav so se taki problemi pojavljali ze
pred mnoiiéno uporabo racunalnikov,
video tehnike in podobnih naprav, so se z
razvojem tehnologije e zaostrili.

Racfunalnisko zbiranje podatkov ima
pred klasi¢nim tri prednosti:

1. Fiziénih meja za shranjevanje prak-
ti€no ni.

2. Podatki so dostopni v najkrajse caso,

3. Podatki se lahko poljubno kombi-
nirajo.

Napredek v racunalniski tehnologiji je
zelo povedal moZnosti delodajalca, da zbira,
shranjuje in obdeluje podatke o posamez-
nih delavcih, in mdi, da podatke dopolni iz
drugih virov. Rezultat je lahko netocen ali
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zavajajod. Take informacije, ki lahko vklju-
cujejo obdutljive osebne zadeve, lahko
zherejo o delaveu, ne da bi on za to vedel.
Lahko se uporabijo v druge namene poleg
tistih, za katere so bili zbrani. Lahko se jih
posreduje nepooblaséenim tretjim osebam,
npr. drugim podjetjem ali zunanjim in-
stitucijam. ¥V multinacionalnih druZbah
gredo podatki o zaposlenih iz drZave v
drzavo.

Ker so tako zbrani podatki iztrgani iz
originalnega konteksta, so informacije
sskrajianes. Dejstvo, da je bil delavec v dolo-
cenem obdobju pogosto bolan ali odsoten,
ne pove nicesar o verokih odsotnosti.
Racunalniki pomnodijo vsako napako in jo
v primeru posredovanja informacij drugim
prenesejo naprej.

Za delavce je najbolj ogoZujoca veéna-
menska in neselekivna uporaba podatkov,

Stalnost zaposlitve in prihodnja kariera
zaposlenih sta odvisni od mehanizma, ki
jim ni dostopen in ki je pod kontrolo delo-
dajalca. sKompjuterizacija« poveroda nara-
SCanje pritiska na delavea, da se prilagodi
dejanskim ali domnevnim pricakovanjem
delodajalca, in omejuje pravice delaveey, da
branijo svoje interese.

Racunalnik daje vtis popolne objektiv-
nosti. ¥ Franciji in Nemdiji se s pomodéjo
racunalnika doloca vrsini red za odpuica-
nje preseznih delaveey. Podoben sistem je
vpeljan za izbiro kandidatov za zaposlitev
in za napredovaje delavcev. QOdgovornost
za izbiro je prenesena na racunalnik. So-
did€a ta nain vedno bolj upoitevajo kot
dokaz, da se je delodajalec pripravljen
ravnati po predpisih in se izogibati subjek-
tivnim odlo¢itvam. Avtoriteta stroja ne
dopuiéa ugovora, prevrada dokazno breme
na delavea in pelje k odlo¢itvam, ki jih ni
mogodce spodbijati.

Razvoj avtomatske obdelave podatkov v
nasprotju s pricakovanji ni spodrinil drugih
oblik zbiranja, ampak streZe temu, da se
podartki, shranjeni na klasi¢ne naCine, laZe
najdejo (Simitis 1991: 7-12).

Zaposleni so na racunalnidko obdelavo
podatkov reagirali razmeroma pozno.
Svicarski sindikat industrije strojnega
orodja je bil eden prvih, ki je dosegel, da je
bilo varstvo osebnih podatkov delavcey

urejeno s kolektivno pogodbo dejavnosti
(leta 1983 in 1988).

¥V Nemdciji so med prvimi opredelili ra-
cunalnisko zhiranje in obdelavo podatkov
kot problem pravic ¢loveka. Vecina sodob-
nih zakonodaj, tudi slovenska, danes daje
posameznikom pravico vedeti, kdo o njih
zbira kakine podatke in s kakSnim name-
nom, Mogod&a sta vpogled v zbrane podatke
in zahteva za popravek napaénih podatkoy.
Podatke je dovoljeno zbirat samo za na-
mene, ki 50 predpisani vnaprej.

MNekatere zakonodaje imajo podrobnejse
dolo¢he glede varstva podatkov. V nem&ki
deizeli Hessen je npr. doloceno, da je treba
podatke, zbrane v postopku razpisa oz. ob-
jave delovnih mest, uniciti, ¢e pogodba o
zaposlitvi z delaveem ni sklenjena (Simitis
1991: 17).

Varstvo podatkov o zaposlenih postaja
mednarodno vprasanje in je e urejeno z
nekaterimi mednarodnimi dokumenti, npr,
Konvencijo o varstvu posameznikov v zvezi
z avtomatsko obdelavo podatkov iz leta
1981, ki pa je zelo splosna, Svet Evrope je L.
1989 sprejel priporocilo o varstvu osebnih
podatkov za namene zaposlovanja, ki
poudarja pravico delaveev do dostopa in
popravka podatkov ter dolZnost deloda-
jalca, da se ob vpeljavi avtomatske obdelave
podatkov posvetuje  delavei.™

Danes obstaja pravna ureditev varstva
osebnih podatkov Ze na vseh ravneh, od
mednarodnega univerzalnega do ureditve
v posameznih podjetjih.

Slovenija je zakon o varstvu osebnih
podatkov sprejela leta 1990, V skups€inski
obravnavi je 2e nov zakon o varstva osebnih
podatkov, katerega temeljni cilj je

dodatno uskladiti zakonsko ureditey z ustavo
in ratificirano konvencijo o varstvu posa-
meznika glede na avtomatsko obdelavo
podatkov in mnenjem strokovnjakov Sveta
Evrope o varstvu podatkov v Republiki
Sloveniji. ( Predlog 1994: 66.)

Tako veljavni zakon kot predlagane
spremembe se nanadajo na varstvo osebnih
podatkov nasploh, ne obravnavajo poseb-
nih vprasanj na podro¢ju dela.

Varstvo podatkov na podrocju dela ureja
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priporodilo Evropskega sveta, ki sicer ni
pravno obvezen akt, vendar so smernice,
ki jih daje nacionalnim zakonodajam,
prilagojene razvoju tehnike in varstvu
pravic cloveka.

Priporodilo postavlja jasne meje zbiranju
podatkov. Zhirati jih je mogoée za toéno
dolocene namene v zvezi z zaposlitvijo (&e
so bili podatki zbrani npr. za zdravstvene
ukrepe varstva pri dely, jih ni dovoljeno
uporabljati za izbor preseinih delavcev).
Podatke naj bi dobivali neposredno od
delaveev samih. Nekateri podatki so poseb-
no obéutljivi in je treba zanje sprejeti
dodatne varstvene ukrepe: npr. politi¢na
stali5¢a, versko in drugo prepricanje,
kazniva dejanja in zdravstveno stanje.
Priporodilo vziraja pri pravici delavea, da
so mu podatki, ki se o njem zbirajo,
dostopni in da lahko zahteva popravke,

Mapredek, ki je viden v Evropi in Ameri-
ki, je zlasti v tem, da so se doslej nedoloceni,
sploini pojmi, kot so delavéevo dostojan-
stvo in pravica do zasebnosti, dopolnili s
temeljno pravico delaveev, da odlo€ajo o
uporabi podatkov, ki se nanadajo nanje,

VARSTVO PODATEOV PRI IZBIRT KANDIDATOV
ZA ZAPOSLITEV

Zasebnost delaveev je ogroZena fe pri
samem sklepanju delovnega razmerja.
Prihodnji delodajalei poskusajo z najraz-
licnejsimi sredstvi izbrati najustreznejSe
kandidate, pri tem pa od njih zbirajo
podatke, kisodijo na podrodje osebnostnih
pravic, Nekateri delodajalei, zlasti drzavne
institucije, kandidate za odgovorna mesia
ali posebno obéutjive dejavnosti (vojska,
policija) se zlasti natanéno preverjajo.

Vrste testov, ki so najbolj pogoste, se
nanasajo na uZivanje alkohola in drog,
ugotavljanje okuZenosti z virusom HIV,
genetsko testiranje (zaradi ugotavljanja
dolocenih bolezni), psiholosko testiranje in
preverjanje postenosii.

Nekatera preverjanja so nujna v interesu
zagotavljanja varnosti, tako delaveev samih
kot tretjih oseb. Bistvene vprasanja, ki se
pri tem pojavljajo, so, ali obstaja za test
dovolj utemeljen razlog, ali je vest dovolj

zanesljiv in ali ni drugega nacina za zhiranje
potrebnih podatkov.

Pla Rodriguez je na podlagi nacionalnih
porodil analiziral varstvo zasebnosti de-
laveev v desetih ameriskih drzavah. " Stanje
je zelo razliéno, kar kaZe na zapletenost
problema.

Praviloma je kandidatov ved kot tistih,
ki bodo izbrani. Zato je prvo vpralanje,
katere informacije v zadetni fazi postopka
sploh zbirati. To so vsekakor podatki o
identiteti kandidatov, strokovnih sposob-
nostih in delovnih izkuinjah. Vpradanje o
vzrokih za prénehanje prejinjega delov-
nega razmerja je v nekaterih driavah do-
voljeno, v vecini zveznih driav ZDA pa je
raziskovanje delavéeve preteklosti izrecno
prepovedano. V Urugvaju je mogoée zahte-
vati samo podatke, ki so potrebni, da se ugo-
tovi sposobnost kandidata ali kandidatke za
opravljanje dela. V Kanadi lahko delo-
dajalec zahteva vsako informacijo, razen
takih, ki bi lahko pripeljale do diskrimina-
cijskega ravoanja. V ZDA je s kandidatovim
pristankom dovoljeno zbirati vse podatke,
ki so smiselno povezani z delom, ki naj bi
ga kandidat opravljal. Zahteva po spotrdilu
o nekaznovanju« je precej razsirjena. Po-
nekod se lahko nanasa samo na dejanja v
zveri z delom, za voznika npr. samo to, da
ni bil kaznovan zaradi kriitve predpisov o
varnosti prometa. £a — vsaj teoretiCno —
prepovedano podrodje pa veljajo druZinske
zadeve, konjicki, pocitnice, osebe v podjet-
ju, ki jih kandidat pozna. V ameriskih dra-
vah, zajetih v analizo, na splosno velja, da
niso dovoljena vprasanja o politi¢nih nazo-
rih, religiji in sindikalni organiziranosti,
ponekod tudi o etnicni pripadnosti.

Podobna vprasanja kot pri izbiri kandi-
datov za zaposlitev se pojavljajo pri napre-
dovanju v organizaciji.

Problemi so tudi pri metodah izbora,
Osebni razgovor lahko pripelje do podat-
kow, ki niso v zvezi 2 delom. Psiholoski testi
in grafoloSke analize prav tako dajejo o
kandidatih informacije, ki s¢ ne nanasajo
le na delovne sposobnosti, ampak tudi na
druge lastnosti, npr. nagnjenje h konflik-
tom ipd.

Zdravstveni pregledi so v nekaterih dr-
Favah povsem zakoniti, drugod so dovoljeni
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le, ¢ée delo zahteva posebne telesne sposob-
nosti ali moé.

Kandidati naj ne bi bili dolZni posre-
dovati informacij, ki nimajo zveze s prihod-
njim delom. V praksi so verjetne negativene
posledice, ¢e kandidati odklonijo odgovore
na taka vprasanja. Avtor poroCila ugotavlja,
da kandidati nimajo prav ucinkovitih
sredstev, da bi v postopku izbire zavarovali
svojo pravico do zasebnosti (Pla Rodriguez
1995: 302).

NADZOROVANJE DELAVCEY

Namen nadzorovanja delaveev na delov-
nem mestu je kontrola delovne uéinko-
vitosti/storilnosti (performeance).

Opazovanje (monitoring) in nadzor
(survefflance) delaveev na delovnem mestu
oz delu poteka na razlicne nadine: nepo-
sredno vizualno opazovanje, racunalnisko
spremljanje doloCenih opravil delavea,
spremljanje 5 telefonskimi klici, video k-
merami, s preiskavami (searches) delaveey
in njihove posesti, 5 sistemi znack (badges)
in na druge nadine;

V posameznih driavah je podrobneje
urejeno, v kakinih primerih in pod kaksni-
mi pogoji je dovoljeno opazovanje in nad-
rorovanje delavcev. Vizualno nadzorovanje
je prepovedano v toaletnih prostorih in
garderobah (Pla Rodriguez 1995: 305).
Splodno pravilo je, da mora biti delavec
seznanjen z nacinom opazovanja oziroma
nadzorovanja.

¥ Nemciji imajo sveti delaycev pravico
soodlocanja, kadar se delodajalec odloci, da
bo uporabil techni¢na sredstva za opazo-
vanje delavcev (Jankanish 1993: 53).

Osebne preiskave so dovoljene v poseb-
nih primerih (Argentina, Brazilija) in pod
dolo¢enimi pogoji, zlasti ¢e gre za nevar
nost oskodovanja delodajaléeve lastnine ali
Za zagotovitey varnosti. Najbolj obi¢ajno je
pregledovanje torbic in aktovk. Telesna
preiskava oziroma preiskava obleke je v
Peruju dovoljena le policiji. V Braziliji in
Peruju je izrecno dolo¢eno, da jo sme opra-
viti le oscba istega spola. V porodilih iz
ameriskih dr#av je poudarjeno, da morajo
biti izvedene tako, da ne ustvarjajo domne-

ve, da je preiskovanec kriv. Nacini preisko-
vanja naj bi bili razumni, sistemati¢ni in
nediskriminatorski. Priporodljivo je pod-
robno urediti pregledovanje v notranjih
aktih podjetja. Vsekakor morajo biti delavci
s tem seznanjeni.

K nadzorovanju delavcey sodijo tudi
zdravsiveni pregledi. Gre za tri vrste
obveznih zdravstvenih pregledov: pred
zaposlitvijo, da se ugotovi zdravstvena
sposobnost za delo; periodicni pregledi, ki
s0 odvisni zlasti od vrste/narave dela, in
posebni pregledi v primeru epidemij, ¢e
tako predpisejo pristojni zdravstveni
organi, Zelo sporno je vpradanije, ali je treba
oziroma sc lahko dolo€ene bolezni obrav-
nava na specifiden nacin. Gre za AIDS, du-
sevne bolezni, narkomanijo in alkoholizem
(Pla Rodriguez 1995: 307).

V ZDA uvgotavljanje okuZenosti z viru-
som HIV pri zaposlenih in pri kandidatih
za zaposlitev ni prepovedano. Testiranje pa
mora biti enako za vse, rezultati se ne smejo
uporabiti tako, da bi povzrocali diskri-
minacijo, zgotovljena mora biti tajnost
testnih rezultatov.

O rezultatih zdravsivenih pregledoy je
treba obvestiti zaposlenega oziroma kandi-
data, delodajalca pa ne v vsakem primeru.
Vsekakor delodajalec razen izjemoma
rezultatov ne sme posredovati tretjim
osebam,

Vprasanja v zvezi z zdravsivenimi pre-
gledi so Se, ali se je delavec dolZan zdraviri,
ali je dovoljeno spremljati napredovanje
zdravljenja zaradi kontrole odsotnosti z
dela,

V Sloveniji je zloraba pravice do bolezen-
skega dopusta hujsa krditev delovne dolino-
sti, za katero se izrede ukrep prenahanja
delovnega razmerja (ZTPDR, 58. &L, 1. odst,
t. 9). Kontrolo nad izrabo bolezenskega
dopusta izvajajo Stevilni delodajalci bodisi
sami, bodisi jo prepustijo specializiranim
organizacijam. Ko so zaceli delodajalci
izvajati kontrolo nad uporabo bolezenskega
dopusta, je bilo precej razprav o dopust-
nosti take kontrole, ¢e jo izvajajo laiki.
Obveljalo je, da je tovrstna kontrola moZna,
da pa mora biti delavec, ki izvaja kontrolo,
natancno seznanjen z navodili zdravnika o
tem, rkako mora zavarovanec ravnati, da bi
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ozdravel oziroma da si zdravja ne bi celo
poslab3al (mirovanje, leZanje, prepoved
dela ali gibanja na prostem itn.)« (Zuick
1994: 21). Pri kontroli pa mora biti spo-
Stovana nedotakljivost stanovanija, ki je
ustavna pravica. Omejitev nedotakljivost
stanovanja je mogoda le z odlo¢bo sodiséa
(U, 36/2), brez odlocbe sodiséa pa samo,
Ce je to neizogibno potrebno, da se lahko
neposredno prime storilca kaznivega
dejanja ali da se zavarujejo ljudje in premo-
Zenje (U, 36/5).

O testu noseCnosti iz ameriskega poro-
¢ila izhaja splo$no mnenje, da ga delo-
dajalec ni upravicen zahtevati. Mora pa ga
opraviti delavka, ki Zeli na podlagi nosed-
nosti uveljaviti kak$ne pravice iz delovnega
razmerja (Pla Rodriguez 1995: 308). V
Belgiji lahko kandidatka podatek, da je
noseéa, obdrii zase, razen Ce je relevanten
za delo, za katerega se poteguje, Evropsko
sodiife ima diskriminacijo zaradi noseé
nosti za neposredno obliko diskriminacije.
Odklonitev zaposlitve nosede fenske zaradi
dodatnih stroSkov bi bila v nasprotju z
doloéili Evropske Unije (Engels 1995: 3).

VEDENJE V DELOVNEM OKOLJU

Delodajalei niso dolZni le spostovati
zasebnosti delaveev, ampak morajo tudi
zagotoviti, da delavei v odnosu drug do
drugega upostevajo pravico do zasebnosti
(Pla Rodriguez 1995: 308). Ta obveznost se
med drugim nanasa na preprecevanje
spolnega nadlegovanja na delovnem mestu.

Na pravico delaveey do zasebnosti lahko
vplivajo tudi pravila podjetja o oblacenju
in zunanjem videzu. To velja zlasti za
delavce, ki imajo opraviti s strankami.
Podjetje lahko predpiie pravila glede
higiene, obleke in zunanje urejenost, ki jih
zahteva narava dela. V ZDA za to navajajo
dva razloga: zdravje in varnost pri delu ter
podobo (image) podjetja (Pla Rodriguez
1995: 309).

VEDENJE IZVEN DELOVNEGA OKOLJA

Na delavéevo Zivljenje izven delovnega
okolja delodajalec nima pravice vplivati
Delaveev 3e zlasti ne sme diskriminirati
zaradi njihovih ideoloSkih, politi¢nih ali
verskih prepricanj. Izjema je dopustna le,
¢e gre za delodajalca, ki je ideoloska,
politiéna, verska ali sindikalna organizacija,
a tudi v tem primeru samo za zaposlene,
katerth delo je neposredno povezano z
idejnimi cilji organizacije (Pla Rodriguez
1995: 310). Tovrstne izjeme dopudéa mdi
konvencija MOD 3t. 111 o prepovedi
diskriminacije.

Kar se ti¢e druZinskega Zivljenja, so
zakonodaje ameriskih driav, ki so bile zajete
v porodilu, skladne glede tega, da je
dopusino vprasati delavea o zakonskem
stanu, v vse ostalo, npr. druZinske razmere,
pa delodajalec ne sme posegati. Za kriitey
pravice do zasebnosti se izrecno Steje
vprasanje, ali je delavka ali delavéeva fena
imela splay (Pla Rodriguez 1995: 310).
Obstaja tudi soglasje, da delodajalec ne sme
na noben nacin nadzorovati vedenja zapo-
slenih izven delovnega okolja, razen ce bi
to vplivalo na delavéevo poklicno Zivljenje.
Taki primeri so alkoholizem, narkomanija,
hazard, €e gre za delo ali poloZaje, ki so
pomembni za ugled podjetja. 1zjema glede
vedenja izven delovnega okolja velja za
poklicne Sportaike, ki so dolZni upostevarti
navodila glede prehrane, spanja in podob-
nega. To je utemeljeno z naravo njihovega
poklica (Pla Rodiguez 1995: 311).

PREDLOG ZAKONA O DELOVNIH RAZMER|TH

Veljavna slovenska delovna zakonodaja
opisanih problemov ne obravnava. Predlog
novega zakona o delovnih razmerjih upo-
Steva norme Sveta Evrope, Evropske Unije
in ureditev v nekaterih drugih evropskih
driavah. Z evropskimi standardi usklajeno
normativno ureditev bo treba uveljaviti v
praksi.

Predlog zakona med obveznosimi delo-
dajalca navaja obveznost varovanja delav-
ceve osebnosti. Poleg Ze citirane dolocbe
o preprecevanju spolnega nadlegovanja
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vsebuje splodno dolocbo, da mora delo-
dajalec varovati in 3¢ititi delavéevo zaseb-
nost (42. ¢l, 1. odst.). Precej podrobno
obravnava varstvo delavéevih osebnih
podatkov. Osebni podatki delaveev se lahko
zbirajo, obdelujejo, uporabljajo in dostav-
ljajo tretjim osebam samo, ¢ je to doloceno
s tem ali drugim zakonom ali ¢e je to
potrebno zaradi uresnicevanja pravic in
obveznost iz delovnega razmerija ali v zvezi
z delovnim razmerjem. Osebne podatke
delaveev lahko zbira, obdeluje, uporabljain
dostavlja tretjim osebam samo delodajalec
ali delavec, ki ga delodajalec za to posebej
pooblasti. Osebni podatki delavcev, za
katerih zbiranje ne obstaja ve€ zakonska
podlaga, se morajo takoj brisati in prenehat
uporabljati. Navedena doloéila veljajo tudi
za osebne podatke kandidatov (43. €1.).

[ZZIY VSEBINE DELA
FOJEM IN POMEN DELA

£a kakovost delovnega Zivljenja je najbolj
odlodilno delo, ki ga delavec opravlja.
Zadovoljuje potrebe po imeti, ljubiti in biti.,
£ delom si zaposleni pridobivajo sredsiva
za pregivljenje. Z delom se vkljucujejo v
druibeno Zivljenje. Delo predstavlja polje
ustvarjalnosti

Delo je v delocentriéni druzbi v dvojnem
smislu sredstva in cilj. Cilj je v objektivnem
smislu obvladovanje narave kot produkta
{ustvarjena narava) in druZbenih (med-
osebnih) ednosov, v subjektivnem smislu pa
je osebn{ostn)a samoafirmacija in samo-
realizacija, t.j. obvladovanje lastne narave.
(Novak 1994: 530.)

Povedano drugade: delo je blago (trade-
able) in kot tako predmert pogodbe in izraz
delavéeve osebnosti, je izraz materialnega
in socialnega Zivijenja (Supiot 1996: 610),

Delo je vec¢pomenski pojem. Encyclo-
pedia Britannica navaja 14 razli¢nih po-
menov izraza sworks, od katerih ima vsak
ved podpomenov. V zvezi s kakovostjo
delovnega Zljenja je uporabna SirSa oprede-
litev, po kateri je delo

1. aktivnost, pri kateri se uporablja mo¢
ali sposobnosti, da se nekaj napravi/stori/
pocne/dela ali napravi/izvrsi.

a) nepretrgan/vetrajen fiziéni ali mental
ni napor, potreben, da premaga ovire in
doseZe cilj oziroma rezultat — v nasprotju z
igro (play);

b) trud (Jabour), naloga/posel ali dol-
#nost, ki omogoca obi¢ajna sredstva za
preiivljanje;

¢) marljive/neutrudno/naporno/utrud-
ljivo/vztrajno prizadevanje/aktivnost, za
katero so znacilni teZavnost, trud/napor in
odsotnost veselja/radosti/zadovoljstva.

d) obéasna ali zadasna aktivnost v smeri
icljenega cilja

e) specificna naloga, dolinost, funkcija
ali nalog, ki je pogosto del ali faza obsei-
nejse aktivnosti (Webster 1986: 2634).

Za vse variante definicije sta znadilna
namen, cilj in napor ter odsotnost radosti.
B. Shaw pravi, da je delo tisto, kar moramo
storiti/poéeti, zabava (feisure) pa tisto, kar
radi storimo/ po¢nemo. Duhovito razpravo
o delu in zabavi 5 podobno mislijo, kot je
Shawjeva, je Mark Twain poloZil v usta
svojemu junaku Tomu Sawyerju.

Ce obravnavamo delo kot element
kakovosti delovnega Zivljenja, radost ni
izkljucena. Najvedji izziv vsebine dela je
veselje ob ustvarjanju, razumljeno v najsic-
sem smislu.

Med delom in zabavo ali igro je mnogo
vmesnih, mejnih situacij, Primer je npr.
sport, od Cisto ljubiteljskega do profe-
sionalnega.

Delo zadovoljuje nekatere Clovekove
potrebe, zagotavlja materialne in nemate-
rialne dobrine, kot so sredstva za preZiv-
ljanje, bogastvo, modc, ugled, razvoj lastnih
sposobnosti, moZnost pomagati drugim,
druZzabnost/druZenje, ustvarjalnost, uspeh,
avionomnost itn. Lahko pa delo ¢loveka
prav za te dobrine tudi prikrajsa.

Omenjene znacilnosti dela se nanasajo
na vidik tistega, ki delo opravija, delavea
oziroma delojemalca.

Druga stran v delovnem razmerju in pri
oblikovanju kakovosti delovnega Zivljenja
je delodajalec oziroma organizacija, kjer se
delo opravlja. V modernih organizacijah je
govora o njihovem »poslanstvue, ki je Sirde
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od golega opisa dejavnosti, kot je zabele-
Zena v sodnem registru. Poslanstvo orga-
nizacije je lahko ustvarjanje profita, zadovo-
lievanje potreb strank, zadovoljevanje Sirsih
druibenih potreb, dobro opravijanje dela,
skrb za okolje itn.

Interesi delavea in poslanstvo organi-
zacije se sredajo na podrocju organizacije
in vsebhine dela. Vsebina dela je izziv za
delavce in organizacijo.

SPREMEMBE V POJMOVANJU
IN ORGANIZACI]I DELA

Po 1. svetovni vojni so se druZboslovei
zacell zanimati za psiholofke probleme
ljudi pri delu. To so bili prvi znaki zanimanja
za nematerialne kvalitete delovnega #ivlje-
nja, ki so se nanasali na medosebne odnose
in spremembe v organizaciji dela. Po 2.
svetovni vojni so se zaceli nekateri sociologi
zavzemati za Sirjenje nalog/del (fobs) v
industriji (Walker, Guest v ZDA, Friedmann
v Franciji).

V Sestdesetih letih je polna zaposlitev
povezrodila, da so bili delavei manj priprav-
ljeni sprejeti katero koli delo. Mladi ljudje
so bili bolj izobraZeni, bolj pod vplivom
medijev in vzgojeni v permisivnem okolju.
Bili s0 zahtevnejsi v pricakovanjih v zveziz
delom in niso pristali na to, da se jih ob-
ravnava na stari avtoritarni naéin. Pojavile
s0 5¢ nove potrebe in aspiracije. Vedno ved
mencdZerjev v industriji je spoznalo, da je
treba ponovno prouditi veljavnost starih
organizacijskih vzorcev, ¢e je med delavel
toliko nezadovoljstva, Lahko bi postalo
teZavno najti delavee, ki bi bili pripravijeni
sprejeti dolgocasna in pasivina dela. Narasel
j¢ interes za nove organizacijske oblike, za
eksperimente v strukturi dela in za sveZe
ideje v filozofiji menedimenta. Objavljeno
je bilo delo F. Herzberga Work and the
ngture of man (Delo in clovekova narava,
1966), ki je imelo velik odmey, kar velja zla-
sti za teorijo notranje (intrinsic) motivacije
za delo.

Drug vir intelektualne stimulacije je bilo
delo raziskovalcev instituta Tavistock v
ZdruZenem Kraljestvu. Medrem ko je Herz-
berg vztrajal pri obogatitvi del posamez-

nika (individual jobs), so raziskovalci iz
Tavistocka poudarjali moZnosti ustvarjanja
polavtonomnih skupin, ki lahko delijo delo
med ¢lane, planirajo delo in refujejo ne-
predvidene probleme. Tavistockove razi-
skave so bile pomembne, ker so pokazale,
da so mo#ne razli¢ne organizacijske oblike/
izbire in da lahko nekatere omogodijo vedji
vpliv delavcev na njihovo delovno okolje/
delovne razmere, veé »indusirijske demo-
kracijex in vedjo prilagodljivost zunanjim
spremembam. Tavistockove raziskave so
imele malo praktiénih posledic v Veliki Bri-
taniji, pa¢ pa so jih uporabili na Norveikem,
in»norvesiki eksperiments je zbudil zanima-
nje po vsem svetu. Razli¢ne organizacije v
razli¢nih drZavah so zacele podobne
eksperimente. V skoraj vseh primerih je dal
pobudo za to menediment (Delamotte,
Takezawa 1984: 22).

Take spremembe so se pojavijale v vseh
industrijskih in v nekaterih deZelah v
razvoju. Vendar je delez delaveey, ki so bili
v to zajeti, razmeroma majhen, razen na
Svedskem. Z eksperimenti so se ukvarjala
zlasti velika podjetja. Najvec jih je bilo v
monta# in predelovalni industriji. Dejavno-
sti, ki proizvajajo za Siroko potrosnjo in se
morajo prilagajati vedno bolj raznolikemu
povpradevinju, se zavedajo prednosti novih
sistemov, ki omogodajo fleksibilnej$o
proizvodnjo.

Doloden pomen pripisujejo tudi nacinu
vpeljevanja sprememb. Herzberga so ime-
noviali sneo-tayloristas, ker 50 nove nacine
organizacije dolocali in vpeljevali menedi-
ment in specialisti, brez udelezbe delaveev
samih. Kot reakcijo na ta pristop nekateri
mencdZerji posku3ajo pritegniti delavee in
jim prepustijo celo opredelitev/definicijo
sprememb, ki naj bodo doseZene. Gre za
prepricanje, da morajo biti spremembe
napravljene ne ZA delavee, ampak Z delavci
in z njihovo pomodjo. V takih primerih se
spodbuja sodelovanje na najnijih ravneh
organizacije — v obratih — in razvidna
postaja povezava med organizacijskimi
spremembami in industrijsko demokracijo.
Nacin vpeljevanja sprememb je zelo po-
memben (Delamotte, Takezawa 1984: 23),

Razliéni avtorji spremembe na podrodju
dela razliéno ocenjujejo. Anders ugotavlja,
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da delo ostaja nasproti brezposelnosti
vrednota tudi tedaj, kadar je dejansko nekaj
negativnega, odtujenega. Prehod iz delo-
centriéne v brezdelno druzbo bi pomenil
za posameznika prechod iz vscbinsko pol-
nega k praznemu Zivljenju in od obcutka
modci ter koristnosti k obcéutku nemodi in
nekoristnosti (B. Novak 1994: 539).

Mogoce bodo nove generacije izobli-
kovale drugacno pojmovanje dela oziroma
zaposlovanja, kot ga ima danadnja. Brez-
posclnost jim ne bo ved stigma in izziv,
ampak normalen del kariere in priloZnost
#a drugaden nacin Zivljenja, Posamezniki
bodo imeli ob razli¢nem ¢asu zclo razliéne
zaposlitve oziroma bodo opravljali razlicna
dela. Morda se kade sprememba vrednor,
ko bo pomembneje biti kot delati (Pahl
1996: 337).

Mednarodna revija dela je objavila
povzetck francoskega porocila »Delo v
prihodnjih dvajsetih letihe (Le fravail dans
vingf ans) in angle5Skega »Politika zaposlo-
vanja v globalnem okvirus (Employment
policies in a global context), katerih
ugotovitve in napovedi so precej podobne.
V zadnjih dvesto letih je delovno razmerje
postalo ne le najbolj razdirjena oblika dela,
ampak se je spremenilo v pravilo, Sam
pojem dela se je zacel vedno bolj iden-
tificirati 5 placanim delom v delovnem
razmerju. Pomanjkanje delovnih mest pato
pravilo spodbija/ogroZa,

Poleg drugih sprememb bodo nastopile
velike spremembe v samem delu. Lahko bi
rekli, da je bila za tayloristiéno organizacijo
znadilna enotnost ¢asa, kraja in delovanja.
Delavci so se zbrali na dolofenem kraju,
kjer so doloen ¢as opravljali predpisane
naloge. V zameno so imeli pogodbo o #a-
poslitvi za nedoloden ¢as, fiksno temeljno
pla¢o in omejen delovni ¢as ter popolno
neodvisnost od delodajalca izven deloy-
nega casa. Kaze, da vse to izginja. Vsebina
dela se bo vedno bolj nanasala na reSevanije
novih problemov. Prisotnost delavea na de-
lovnem mestu bo vedno manj potrebna; ved
bo dela na domu in dela na daljavo. Status
delaveev bo bolj raznolik; ved bo tako ime-
novanega atipiénega dela. Skrajdevanje de-
lovnega ¢asa se bo upodcasnilo; ved bo dela
z nepolnim delovnim casom (part-time),

potrebna bo reorganizacija delovnega Casa,
koncept delovnega tedna bo v zatonu.

V pretcklosti so zaradi tehnoloikih
sprememb izginjali posamezni gospodarski
scktorji, a so nastajali novi. Zdaj je edini
novi scktor sckior znanja (What is the
fuiture of work 1996: 109).

Avtorji obeh porodil optimistiéno prica-
kujcjo, da spremembe delaveem ne bodo
prinesle le vedje negotovosti, ampak bo
fleksibilnost — z vidika delodajalca »pravica
najemati in odpuscats (the right to hire and
fire) — imela pozitivne redistributivne
ucinke (op. off: 110),

Filozofinja [). Méda kritizira zgolj eko-
nomski pogled na delo in opominja, da je
treba prenchati medati kulturo = razvoj
Clovekovih sposobnosti z vsem trpljenjem,
ustvarjalnostjo in radostjo, ki jo vsebuje —
zgolj z delom (v delovnem razmerju).
Zamenjavari razlicne ¢lovekove dejavnost
in nacine izraZanja s placano aktivnostjo,
katere edino povradilo (recompense) je
prispevek k nacionalnemu produktu,
pomeni zamenjavati akcijo s produkcijo
(Méda 1996: 638). Za dobro druzbo zgolj
produkcija ni dovolj (op. cit.: 641).

USKLAJEVANJE DELOVNEGA
IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA

SPREMEMBE TRADICIONALNEGA
ZIVLJENSKEGA CIKLUSA™

Usklajevanju dela in drugih podrodij
Zivljenja je v zadnjem Casu namenjenc
cedalje ved porornosti, Delo vedno bolj
zahteva scelega Clovekas. Po drugi strani
upadanje zaposlovanja, gospodarske spre-
membe in spremembe vrednot povzrocajo
srazsrediscenjes dela. Ljudje postajajo
vedno bolj obéutljivi za kakovost Zivljenja
nasploh, kamor sodi tudi razmerje med
delovno in oscbno sfero. Problem uskla-
jevanja delovnega in osebnega Zivljenja je
naleloma spolno neviralen. Ker je Zenskam
dejansko Se vedno naloZena vedja skrb za
odvisne druzinske ¢lane in vedja odgo-
vornost za druZinsko Zivljenje v celot, je
povedana udelezba zensk na trgu delovne
sile usklajevanje delain druZine 5e zaostrila,
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Potek Zivljenskega ciklusa glede na delo
oziroma zaposlitev je v razliénih druZbah
in okoljih razlicen. V tradicionalnih dru-
Zbah in v kmeclkem okolju je Zivljenje
vseskozi povezano z delom. Ze zelo majhni
otroci prevzemajo razlicna drobna dela
Prav tako tudi stari ljudje v kmeckem okolju
takorekod¢ do smrti opravljajo razlic¢na dela.

Pri industrijskem nacinu proizvodnje se
kraj bivanja in kraj dela loéita. Otroci in stari
ne morejo sodelovati pri pridobitnem delu
odraslih. Zivljenski ciklus razpade na tri
strogo lodene dele: otrodtvo in ¢as Solanja,
tako imenovano aktivno Zivljensko obdobje
in €as upokojenosti. Prehodi od Solanja v
delo in iz dela v upokojitev so ostri. Ljudje
se jim teZko prilagodijo. Nekakina oblika
pomodi pri prvi zaposlitvi je pripravnistvo,
za bodode upokojence pa priprava na
upaokojitev.

Tradicionalni Zivljenski ciklus se pri
ljudeh v razvitih druZzbah v zadnjem ¢asu
modéno spreminja. Raziskovalci so v Evropi
in v ZDA opazili zanimiv in daljnoseien
pojav skrajievanja aktivnega Zivljenskega
obdobija, to¢neje obdobja, ko je delavec v
rednem delovnem razmerju. Skrajsuje se
zaradi pred¢asnega upokojevanja na eni
strani in zaradi brezposelnosii iskalcev
prve zaposlitve na drugi strani. Prihaja do
segregacije zaposlenih po starosti. Tisti
med 25. in 35., najve 40. letom uZivajo vse
ugodnosti, zlasti izobraZevanje in napredo-
vanje. Ze po 45. letu je napredovanje
ustavljeno. Pojav je povezan s iehnoloskim
razvojem, gospodarsko krizo in demo-
grafskimi gibanji. ¥V bolj razvitih drzavah
zahodne Evrope so se Steviléno mocne
generacije mladih pojavile prej kot pri nas.
Steviléna premod generacije v cvetu let v
podjetjih nima samo pozitivoih posledic. £
odhodom starejsih delavcev se poleg oko-
stenelosti in rutine izgubi mnogo dragoce-
nega znanja in izkuienj (Gaullier 1988: 51).
Razen tega je jasno, da se wdi generacija
na visku moci stara. Ce organizacije pri
kadrovskem planiranju ne bodo pazile na
starostni sestav kolektiva, bo menjava
generacij sunkovita.

Zgodnejse upokojevanje ob hkratnem
naraiéanju starega prebivalsiva poveroca
velike obremenitve za delovno aktivno

generacijo oziroma pokojninski sistem. V
Evropski Uniji pricakujejo, da bo po letu
2010 skoraj 40% prebivalcev starih od 45
do 60 let. Doslej prevladujoca politika
pospesavanja umikanja starejiih delaveev
iz delovnega Zivljenja ima vrsto negativiih
posledic (demotivacija 3¢ zaposlenih,
izguba sposobnosti, naraiCanje socialno-
ckonomskih stroskov). Iz raziskav, opray-
lienih v Evropski Uniji, izhaja, da je treba
prenehati sistematiéno izkljucevanje
starejsih delaveev in poiskati nacine, da
ostanejo na delu in pri dobrem zdravju
(Biagi 1995: 42)

DELOD IN DRUZINSKO ZIVLJEN]E

Na #ivljenski ciklus v povezavi z delom zlasti
modéno vplivajo druZinske obveznosti
delaveev. Znadilnosti Zivljenskega ciklusa so
v slovenskem delovnem pravu upostevane
z dolo¢bami o posebnem varstvu delaveey.
Od &tirih skupin delaveev, ki uiivajo poseb-
novarstvo pri delu, so tri, mladina, starejsi
delavci, in delavei, ki imajo druZinske obvez-
nosti, neposredno povezane z Zivljenskim
ciklusom. Za delavce, ki postanejo invalidi,
pa lahko ugotovimo, da je bila njihova de-
lovna kariera pretrgana ali preusmerjena.

Ljndje so vse Zivljenje na nekak$en nacin
vkljudeni v druZino. Povezovanje delovnega
in druzinskega Zivljenja je nujno na indi-
vidualni ravni, na ravni organizacije, kjer
sta delavec ali delavka zaposlena, in na
druibeni ravni. Oblika oziroma oblike dru-
Zin se spreminjajo, prav tako se spreminja
reproduktivno vedenje prebivalsova. Dria-
ve in mednarodne organizacije vedno bolj
upostevajo druzinsko dimenzijo Zivljenja.
Leto 1994 je bilo mednarodno leto druZine.

Druiinske obveznosti niso omejene na
VEZrcjo, varstvo in vzgojo otrok, ampak
obsegajo domica dela in skrb za celotno
gospodinjstvo.

Slovenija je leta 1993 sprejela Resolucijo
o temeljih oblikovanja druzinske politike v
Republiki Sloveniji (Ur. L 40,/93). Resolucija
med cilji navaja

ustvarjanje pogojev za kvalitetnejse usklia-
jcvanje druZinskih in poklicnih obveznosti
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starfev (matere in odeta) in spodbujanje k
enaki odgovornosti obeh starev. [...]

Druiinska politika in politika zaposlo-
vanija se stikata v primeru, ko posameznik
deli in usklajuje svoj €as med druzinskimi
obveznostmi in profesionalnimi aktivno-
stmi. Gre za problem porabe in delitve ¢asa,
za uveljavljanje enakih moZnosti spolov, za
upostevanje druZinskih potreb v profesio-
nalni sferi in za usklajevanje druZinskega
Zivljenja in starSevske odgovornosti s
poklicnimi aktivnostmi stariev.

Poklicna kariera (v smislu poklicne poti) in
Zivljenski ciklus delavea vplivata drug na dru-
gega Problem je, da tako delovno kot zaseb-
no oz druzinsko Zivljenje zahteva najvedje
napore v pribliZno istem Zivljenskem obdob-
ju, to je ob zafetku poklicne poti in ustvar
janju druZine. V zelo teZkem pologaju je tudi
tako imenovana ssendvié generacijas, ki mo-
ra skebeti hkrati 2a otroke in ostarele starie.

DruZina za delavea ni (le) motedi dejav-
nik pri opravljanju dela,

Vedina ljudi namreé najde v druzini osrednji
sprostors za vsakdanje obnavljanje svojih
fizi¢nih in dusevnih sil ter sposobnosti, in v
posebnem, osrednje mesto za kompenzacijo
identitetnih izgub v drugih druzbenih dejay-
nostih (zlasti na delu). [...] DruZba potrebuje
ljudi, ki poznajo vsaj minimum emocionalne
stabilnosti, saj brez tega clovek ne more
nemoteno opravljati kompleksnih delovnih
in drugih nalog. Tu pa je druZina nujno
potreben stabilizacijski dejavnik osebnosti«
(MNastran Ule 1993: 200.)

Moderni menedZment se vedno bolj za-
veda pomena druZine za delavee in delo.
Na Danskem je v teku raziskovalni projekt
o druiini prijaznih delovnih mestih in
delovnem okolju. Razlogi, zaradi katerih je
druZini prijazno delovno okolje pomem-
bno midi za delodajalce, naj bi bili naslednii:
delodajalcem omogoda zadrZati in zapo-
slovati dobre delavece; pri zaposlenih se
zmanjsa stres in poveda kakovost Zivljenja;
zmanjiajo se odsotnosti zaradi bolezni;
delodajalci pokaZejo, da se zanimajo za

delavee (njihov poloZaj, razmere); druZini
prijazni ukrepi ugodno vplivajo na podobo
organizacije v javnosti; spremembe, ki se
izvajajo od spodaj navzgor, kakor se je ta
projekt, lahko podprejo strateSke cilje pod-
jetja, ker vplivajo na kulturo organizacije,

Zelje in pri¢akovanja, ki so jih ob izvaja-
nju tega projekta izrazili zaposleni, so bile:
imeti ve€ vpliva na trajanje in razporeditev
delovnega €asa, na izrabo letnega dopusta
in na odsotnosti 2 dela; spremeniti naravo
in organizacijo dela; spremeniti odnos/
razumevanje delovnega okolja do potreb
druZine.

Ovire za druZini bolj prijazno delovno
okolje so bile: znacilnosti organizacij in
njihov poloZaj na trgu, toga profesionalna
delitev dela, skepti¢nost srednjega menedi-
menta, sindikalna tradicija (strah, da bi
vedja fleksibilnost povzrocila vedji pritisk
na posamezne delavee), odklonilen odnos
sodelaveey (ki nimajo otrok), mlacnost
menedZmenta (druZini prijazni ukrepi kot
zgolj kozmetiéna funkcija), neustrezno
financiranje, neracionalnost pri uvajanju
sprememb, pomanjkljive informacije in
demokratiéna personalna politika, ki zahte-
va, da se ukrepi, sprejetd v korist posamezne
skupine delaveev, raziirijo tudi na druge
(Holt, Thaulow 1995: 20-26).

W Italiji sodna praksa poudarja potrebo,
da delavei doloen ¢as namenijo druZinske-
mu in druZabnemu/druZzbenemu Eivljenju
(social life) (Biagi 1995: 30). V Modeni je
Zupanja narocila raziskavo o poslovnem
¢asu razliénih servisnih sluZb v mestu in o
tem, kako ustrezajo zaposlenim Zenskam,
upokojencem in drugim ciljnim skupinam
meicanov. Konéno porodilo je proudilo
tudi tezave, ki so jim izpostavljene Zenske,
ko kombinirajo delovni ¢as z «odpiralnim
casoms lokalnih usluZnostnih dejavnosti,
ter strategije, ki se jih pri tem posluzujejo.
Glavna ugotovitev je bila, da si morajo tako
vlada kot lokalne oblasti prizadevati, da
resijo problem kombiniranja delovnega
¢asa in neugodnega poslovnega/obratoval-
nega Casa oziroma uradnih ur trgovin, Sol,
vrtcev, ol in zdravniSkih ambulant (Biagi
1995: 42),

Zaradi omejenih moZnosti zaposlovanja
vedno ved ljudi prihaja na sekundarni trg
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delovne sile. Opravljajo netipiéna dela za
dolocen ¢as in (ali) z nepolnim delovnim
casom. V druZini bosta namesto ene ureje-
ne karicre dve neurejeni zaporedji zapo-
slitev (jobs) ali ved (Gershuny, Pahl 1994:
37). Pricakovati je, da bo usklajevanje de-
lovnega in zasebnega, Se zlasti druZinskega
Zivljenja ena od aktualnih tem v prihod-
njem razvoju na podrocju dela.

KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJEX]A
NA SOCIALNEM PODROGIU

Tudi za kakovost socialnega dela je po-
membno delovno #ivljenje socialnih delav-
cev in drugih zaposlenih na socialnem
podrodju. Med izdelki Studentov socialnega
dela, zlasti eseji pri nekaterih predmetih,
s¢ je nabralo veliko gradiva, ki opisuje
delovne razmere v socialnovarstvenih or-
ganizacijah. Vredno bi bilo poglobljene
analize. »Diagonalni pregled« nakazuje
naslednje znacilnosti:

Vsaj doslej je varnost zaposlitve na social-
nem podrocdju precejinja. Prevladuje delo
s polnim delovnim ¢asom za nedoloden Cas,
razen pri tistih, ki nadome3¢ajo odsomne
delavke in delavee. V nekaterih socialnih
zavodih je Stevilo zaposlenih niZje od riste-
ga, ki bi bilo potrebno po standardih in
normativih. ¥V obdobjih sczonskega poveca-
nega obsega dela tisti, ki so zaposleni na
takih delih, ne dobijo dodatne pomodi.

S plagami zaposleni niso najbolj zado-
voljni, cenijo pa, da jih redno prejemajo.

Placila za dodatne programe in naloge
vedinoma niso urejena.

Moénosti za izobraZevanje so na sploino
ugodne, vendar ne povsod,

Narava dela v nckaterih socialnih zavo-
dih (npr. domovih za stare) zahteva nocno
delo in delo ob nedeljah in praznikih, kar
je zlasti neugodno za delavee z drufinskimi
obveznostmi.

Kjer delo dopuica spremenljivi delovni
cas, je dejanska fleksibilnost delovnega casa
zelo razlicéna. Veckrat delovni Gas ne ustreza
niti zaposlenim niti uporabnikom,

Nekateri zaposleni nimajo primernih
delovnih prostorov, kar oteZuje spoStovanje
zascbnosti uporabnikov,

Ne bi smeli zanemariti opozoril o ob-
cutkih ogroZenosti, ko socialna delavka ali
socialni delavec sama obiskujeta uporab-
nike na domu. Nekaj studentov in Studentk
je zabeleZilo poskuse, da bi jih uporabniki
spolno nadlegovali.

Teiko je organizirati nadomescanje v pri-
meru odsotnosti zaradi nege druzinskega
clana ali drugih druZinskih razlogow,

Avtonomija pri delu se zdi zadosina,
pomeni pa tudi veliko odgovornost, Delavci
rnosijo domov teZave svojih stranks, Ukre-
pov za preprecevanje stresa pri delu skoraj
ni. Nevarnost izgorelosti je velika, Vpeljava
supervizije je bila dobro sprejeta.

Nanizane navedbe bi bilo treba proudit
in ustrezno ukrepati. Za socialno podrodje
prav gotovo velja, da kakovost delovnega
Zivljenja zaposlenih vpliva na kakovost
njihovih storitev.
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OPOMBE

"'V neméki literaturi navajajo, da je po pravilu delodajalec svoboden pri odlo€anju, ali bo zaposlil
novega delavea, in svoboden, da odkloni kandidata iz objektivnih (npr. pomanjkanje izobrazbe)
ali subjektivnih razlogov (ker mu npr. kandidat ni simpaticen). Prav tako ni zavezan utemeljiti
razlogov za odklonitev kandidata (Labour Law in Germany: 5, cit. v Bubnov-Skoberne 1996: 18).

! Gornja meja polnega delovnega €asa je v zakonih mnogih driav visja od tiste, ki je dogovorjena/
postavljena v kolektivnih pogodbah. Nadurno delo pa povecuje dejanski delovni €as éez mejo
polnega delovnega éasa { Working time, Conditions...).

5 Zadeva Alfred Stoeckel, 345/89.

i Deregulacija pomeni, da se drZava umika s podrodja delovnega in socialnega prava in prepuséa
urejanje pravic in obveznosti kolektivnemu pogajanju, oziroma, ob Sibki organiziranost delaveev
kar enostranski volji (diktatu) delodajalca. Dobrastran deregulacije je odpravljanje pravaih togosti,
vendar ne odtehta pocrebe po pravad varnosti, ki jo zagotavlja zakon.

* Kot je enano, delovno pravo deli ukrepe varstva pri delu glede na subjekte (vsi delavei oziroma
le skupine delaveev) na sploine in posebne. ZVD uporablja delitev na splofno in posebno glede
na vrste dela. Za sploine ukrepe po ZVD veljajo tistd, ki morajo biti zagotovljeni pri vsakem delu,
posebni pa so tisti, ki veljajo za dela, kjer je vedja nevarnost pofkodb in bolezni. § posebnimi
varstvenimi ukrepi in normativi se doloéajo zlast pogoji glede starosti, spola, strokovne uspo-
sobljenosti, delovne zmoZnosti, zdravstvenega, telesnega in psihofizi€nega stanja in drugih
sposobnosti, ki jih morajo izpolnjevati osebe pri delih oriroma nalogah, ki se izvajajo v posebnih
delovnih razmerah, kjer obstajajo vedje nevarnosti za poskodbe in zdravstvene okvare, in naéind
izvajanja dolofenih del in delovnih postopkov z opredelitvijo dolZine trajanja tega dela ter
varstvenih naprav in pripomod&koy (ZVD, 100 b £L).

¢ Konvencije MOD s podroéja varnosti in 2dravia prei delu, ki jih je prevzela Slovenija z Aktom o
notifikaciji nasledstva (Ur. 1. RS 54/92, Mednarodne pogodbe 15/92):

+ Konvencija 5t. 13 o uporabi svinéevega belila pri barvanju, 1921;

+ Konvencija 5t 17 o preprecevanju nesreé pri delu, 1925;

+ Konvencija 5t. 81 o inSpekeiji dela v industriji in trgovini, 1947;

+ Konvencija St. 119 o zavarovanju strojev, 1963,

* Konvencija 5t 136 o varstvu pred zastrupitvami 2 bencolom, 1971

* Konvencija 3. 139 o prepredevanju in kontroli profesionalnih rizikov, ki jih povzroéajo
kancerogene substance in agensi, 1974;

= Konvencija 5t. 148 o varstvu delaveey pred profesionalnimi boleznimi zaradi onesnaZevanja
zraka in vibracij v delovnem okolju, 1977;

= Konvencija it 155 o varstvu pri delu, zdravstvenem varstvu in delovnem okolju, 1981,

« Konvencija t. 161 o sluibah medicine dela, 1985,

Posebnih konvencij za dejavnosti in konvencij, ki urejajo posebno varstvo, ne navajamo.

" Slovenski prevod konvencije ni povsem natanden. lzraz sslabosts je v angleSkem originalu
sfnfirmity«, higiensko-tehniéno varstvo pri delus pa «safety and hygiene at works,

8 O minimalni placi glej Mojca Novak (1994), Dober dan, revidina. Ljubljana; Socialna zbornica
Slovenije.

¥ AngleBki izraz za tedensko pladilo je stvages, za meseéno pa ssalarys.

WY Slovenifi veljajo naslednje mednarodne norme, ki urejajo sindikalno svobodo in pravico do
stavke:

» Mednarodni pakt o drdavljanskih in politi¢nih pravicah (OZN, 1966). Ur. L SFRJ, 7/71
* Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah (OZN, 1966). Ur. L SFRJ, 7/71
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= Konvencija 3t. 87 o sindikalni svobodi in varstvu sindikalnih pravic (MOD, 1948). Ur. [, 8/58

* Konvencija 5t. 98 o uporabi nacel o pravicah organiziranja in kolektivnega dogovarjanja (MOD,
1949). Ur. [ SFRf, 11/58

» Konvencija o varstvu Elovekovih pravic in temeljnih svoboiéin (Svet Evrope, 1950), Uk L RS,
33594, Medn. pog. 7/94.

' Primerjaj npr. razpravo o viogi delavskega direktorfa v Pravni praksi (Maro Gostida: Delavski
direktor. MenedZer ali delavski predstavnik, PP L 13, 11/94: 25, in Drago Meznar: Ali je delavski
direktor res delavski predstavnik, PP, (13), 13/94: 2-3).

2 Conncil of Eurape: Protection of personal dalta nsed for employment puroses: Recommendation
No. R(89)2 adopted by the Committee of Ministers of the Council of Europe on 18 January 1989
and explanatory memorandum.

¥ Analiza je bila opravljena za ameriski regionalni kongres Mednarodnega zdruienja za delovno
pravo in socialno varnost. Nacionalna porodila so bila izdelana za naslednje driave: Argentina,
Brazilija, Kanada, Cile, Dominikanska republika, Ekvador, Honduras, Peru, Zdruiene drzave
Amerike in Urugvaj.

4 O pojmih Zivljenski ciklus, Zivljenski potek in #ivljensko obdobje glej pri Cernigoj Sadar, Bresar:
Kakovost Zivljenja v razliénih Zivljenskih obdobijih.
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Tanja Lamovec

UPORABNISKO GIBANJE
KOT REKONSTRUKCIJA SKUPNOSTI

V eni od prejénjih Stevilk sem prikazala
rezultate raziskave, ki so jo izvedli v Veliki
Britaniji in razgrinja temeljne znacilnosti
Zivljenja uporabnikov skozi njihove odi.
Izkazalo se je, in to potrjujejo tudi druge
raziskave, da se uporabniki psihiatrije, ki
Zivijo zunaj bolnignice, le redko zares
vkljucijo v drmibo. Najveckrat ostajajo izo-
lirani in po pravilu ne navezujejo osebnih
stikov z drugimi ljudmi.

Poloiaj uporabnikov se v razliénih
drzavah do neke mere razlikuje: Precej dru-
gacen je njihov poloiaj v ZDA, kjer so
uporabniki integrirani v (najinizji sloj,
slednji pa je kot celota izoliran od glavnih
tokov druibe. V okviru tega sloja, ki ga
sestavljajo tuji nekvalificirani delavei, osebe
z razlicnimi oblikami zasvojenosti, brez-
domci, begunci in vsi drugi najrevneijsi in
najbolj ogrozeni prebivalci ZDA, imajo
uporabniki psihiatrije enakovredno mesto,
Pripadniki tega sloja ne jemljejo ve€ resno
nicesar, kar pride od strokovnjakov ali
administracije, kolikor to ni éek ali pozivy
policije. Diagnoze tu ne obstajajo, vse pa
dru#i skupno zlo —revicina. Uporabnik, ki
ostaja znotraj tega sloja, torej ni stigma-
tiziran individualno, temvec kot pripadnik
sloja. To pa je velik napredek. Omogoca
spontano nastajanje Stevilnih oblik vzajem-
ne pomodi, na primer skupno najemanije
stanovanj, izmenjave konkretne pomodi,
iskanje zastonj hrane in obleke itn. Recemo
lahko, da je vedina uporabnikov vkljucena
v kakino tovrsino skupnost, v kateri lahko
vsaj do neke mere zadovoljijo potrebo po
varnosti in sprejetosti.

S socioloskega stalisca je to getoizacija,
vendar moramo upoitevati, da se nanasa na

sloj, v katerem uporabniki niso v vecini. Ta
sloj je precej bolj heterogen kot etnicne
manj$ine, ki so prav tako getoizirane. Ne
druii jih ideologija, vera ali kultura, temved
potreba po preivetju. Ob zadovoljevanju
te potrebe pa se ustvarjajo Siroke mreie
medosebnih stikov, iz katerih nastajajo
nekakina zaveznidtva, ki porajajo solidar-
nost. Tuvelja absolutno pravilo vzajemnosti
in medsebojne odgovornosti. Clan nefor-
malne skupine, ki v kriti€nem trenutku
pusti svojega zaveznika na cedilu, ne da bi
imel za to resni¢no upravicene razloge, je
izobéen in se mora odscliti. Potem lahko
poskusi znova kje drugje. »To lve outside
the law you miust be honests pravi Bob
Dylan, in to povsem drZi. Brez tega ni
mogodce prezivet,

Spetdrugace je v skandinavskih drzavah,
kjer imajo uporabnidka zdrufenja e tra-
dicijo in so razmeroma modna, ker jih dria-
v znatno finanéno podpira. Tudi tam so
zadeli kot getoizirane skupine uporabnikow,
ki pa so se sCasoma zacele odpirati naveven
in povezovati z drugimi ljudmi in zdruZen;,
bodisi na podlagi skupnih zanimanj ali pa
na sosedski osnovi. Videti je, da se skuping
Dod ustreznimi pogoji lazfe vlilfudt v skup-
nast kot izolivani posameznik. Posameznik
se mora najprej vkljuciti nekam, pad tja,
kjer je zanj najlaije, da si pridobi vsaj
osnovni obéutek pripadnosti. Izkuinje iz
ZDA so v tem pogledu dovolj prepricljive.
fato se moramo odloéno upreti idejam
strokovnjakov, ki jih »skrbi« getoizacija in
ne Zelijo, da bi se uporabniki preved pove-
zovali. Getoizacija je mnogo boljda od izola-
cije in predstavlja prvi korak k resni¢nemu
vkljuéevanju v skupnost.
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Pogosto ostane le pri tem prvem koraku
in razvoj se ustavi. To se zgodi tedaj, ko stro-
kovnjaki prevzamejo vse vodilne funkcije
v dnevnem centru ali klubu in s tem one-
mogocijo razvoj spontanih povezav med
uporabniki, njihovo iniciativnost in organ-
sko rast njihove skupnosti. Taki dnevni
centri 50 navadno storilnostno naravnani
in so v tem pogledu pogosto uspedni, ven-
dar pa so zgresili namen. Tak primer je pri
nas Ozara. Pozitiven primer so uporabniki
Senta, ki so prav zaZiveli Sele potem, ko so
izgubili kKlubske prostore in je vodstvo
prevzela uporabnica. Nekaj podobnega se
je zpodilo tudi v Altri, ko se je skupina za
samogovornistvo preselila v prostore VSSD
in se tako izognila ozracju apatije in
brezbriinosti.

1z lastnih opaZanj, ki so bolj nakljuna
kot sistemati¢na, lahko re¢em, da je pri nas
precejsen del uporabnikov izoliran, podob-
no kot v Angliji in §e v mnogih evropskih
driavah. Precej je takih, ki se zadriujejo v
ozkem druZinskem krogu, nekateri imajo
morda Se pesdico prijateljev. Najdemo pa
tudi take, ki so ¢isto sami. Drugi del upo-
rabnikov se povezuje s kakino drugo margi-
nalno populacijo, vendar ne na enak nadin
kot uporabniki v ZDA. DruZenje je omejeno
na nakljuéna sreanja na za to predvidenih
krajih in je podrejeno neskonénemu trgo-
vanju z razli¢nimi kemicnimi substancami.
Vzajemna skrb je minimalna, prav tako pa
udi podtenost na ravni medosebnih odno-
sov. ODzracje, ki ga ustvarjajo, je odbijajoce,
zato ne moremo govoriti niti 0 zametkih
kaksne skupnosti. Seveda najdemo take
skupine tudi v ZDA, vendar so razloéno
razmejene, njihov teritorij je oznaden, tako
da obi¢ajni uporabniki z njimi ne prihajajo
vstik. Véasih se zgodi, da zavzamejo kakSen
uporabniski klub, se ga polastijo in z oz-
racjem, ki ga ustvarijo, izienejo prvotne
uporabnike. To sem videla v [taki, ZDA, in
to sem videla v klubu Altre. V prvem pri-
meru se je vodstvo odzvalo prepozno, zato
pa je uporabnikom dodelilo nove prostore.
WV Altri bo problem regila denacionalizacija.

Gibanje »dusevno zdravije v skupnostis,
ki so ga pred nckaj desetletji v svetu usta-
novili levo usmerjeno strokovnjaki, je imelo
dva cilja: deinstitucionalizacijo in integra-

cijo v skupnost. Prvi cilj so dosegli napol:
vsaj del uporabnikov je dobil »civilnas biva-
lisca in tako vedjo moZnost odlocanja o svo-
jem Zivijenju. Integracija v skupnost se ve-
c¢inoma ni posrecila. Kjer je integracija vsaj
delnouspela, je bil to rezultat uporabniskih
gibanje in ne prizadevanj strokovnjakov.

Skupnosti ne moremo umetno ustvariti,
Vsi se $¢ spominjamo skrajevnih skupnostie
in podobnih poskusov, ki niso nikoli prav
zaZiveli. Ce pa se je to Ze zgodilo, se je zato,
ker so ob&ani prevzeli stvar v svoje roke.
Navadno so se zbrali na temelju skupnih
interesov in potem stvar ni bila ved to, kar
nij bi bila. *Skupnost je, kjer se skupnost
zgodi,« pravi Martin Buber.

Beseda sskupnosts razlicnim ljudem po-
meni razli¢ne stvari, mnogim pa sploh ne
pomeni ni¢, ker si tezko predstavljajo, kaj
bi to bilo. Zato si oglejmo, kaj o skupnosti
pravi JoZe Bajzek (1977).

1. Iskanje skupnosti je zaznamovano z do-
motoZjem, z nostalgijo. Neka slumija je v nas,
ki nam pravi, da morata biti nekje dom in
domadcija, ki nam pripadata, kjer se lahko
pofutimo doma, kjer smo varni in sprejeti
[...]. Taka skupnost ne samo, da mi pripada,
ampak ji pripadam di jaz. S tako skupnostjo
se lahko poistovetim. (Op. ¢ir: 285.)

2. Pojem skupnosti se uporablja za to, da
nakake Fivljenje druibe, ki je organizirana
okrog tega, da zadovolji potrebe pripadnosti,
ki je urejena z obéutki oblevanja, veajem-
nosti, istovetenja in sodelovanja. Predstavlja
Zivo Zivljenje. To je mesto in kraj, na katerem
oseba sprejema zavest o sebi in se odpira
sama sebi, istofasno 2 odpiranjem drugemu
[...]. Druzba postane skupnost, ko se poosebi.
Vsak posameznik v skupnosti je sprejet kot
oseba in kot vrednota. (Op. cit: 273.)

3. «Skupnost: je beseda, Ki vsebuje pojem
skupnega bivanja. Skupnost predpostavlja
tudi toplino in blifino ljudi [...]. Pripadati
neki skupnosti ne pomeni, da bivamo vedno
skupaj z dolo€enimi ljudmi. Skupnost je bolj
obéutek pripadnosti [...] Lahko je seveda tudi
duhovni pojem. (Op. it 289.)

4. Skupnost je pojmovana Kot tista enota,
v kateri viadajo pristni loveski odnosi, kjer
je nekaj topline in razumevanja za posa-
meznika: (Op. cit.: 85.)
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5. séemio prostor, kjer bi lahko bili 1o, kar
smo, kjer nam ne bi bilo potrebno igrati
nobene vioge. To ni wliko prostor ali kraj,
to je prej nekdo, beka oseba ali nek krog
oseh, pred katerimi smo res lahko to, kar
smo. Nekoga, za katerega vem, da me sprejme
takSnega kot sem, kjer lahko razpredam svoj
najgloblji jaz, svoje upe, svoje poraze, svoje
sanje, kjer se lahko razjokam, kjer se ni
potrebno skrivati in prewvarjati, kjer ni
potrcbno bit pameten ali na vidini. (Op. gt
290.)

6. Jean Vanier (1994) pa pravi: Nekateri
pravijo, da se skupnosti zaénejo v skrivnosti
in kondajo v birokraciji; da se zaénejo z veli-
kim navduienjem in ljubeznijo, s hrepene-
njem po veganju, konéajo pa v administraciji
in v bogastvu, v pomanjkanju navduicenja in
strahu pred tveganjem. Bistvo izziva skup-
nosti, ki raste, je v prilagajanju struktur, ki
morajo biti vedno v sluZbi rasti posameznika
in temeljnih ciljev skupnosti. (Op. ot 149.)

Naj bo dovolj. Ob branju teh opisov bodo
nckateri morda pomislili, da kaj takega
sploh ni mogoce. Veliko skupnosti seveda
ne izpolnjuje vseh opisanih zahtev v polni
meri, a zametke tega Se vedno najdemo.
Nekateri se bodo morda spomnili na svojo
druZino ali druZino koga drugega. A danes
je vse ved ljudi, ki nimajo druZine, in s tem
bomo morali v prihodnosti vse bolj racu-
nati. Tudi za mnoge tiste, ki druZino imajo,
to ni kraj, kjer te sprejemajo takega, kot si,
kjer se ni treba pogovarjati itn. Domnevam
torej, da ni posebno dosti ljudi, ki cutijo,
da pripadajo taki ali drugacni skupnosti, ki
bi imela vsaj veCino opisanih lastnosti.
Domnevam, da takih skupnosti ne pogre-
5ajo le uporabniki psihiatrije.

Ce torej gora noce k Mohamedu, bo 3el
pac Mohamed h gori. Zato smo uporabniki
iz vse Slovenije priceli graditi svojo skup-
nost, tofncje, svoje skupnosti. Viljudujejo
ustanovitev svojega drustva, kriznega
centra, zagovornistva, zaloZnidtva in sa-
mozagovorniitva, ki je eno od jeder tch
prizadevanj. Zdaj na zacetku je to se¢
povsem nasa skupnost, zito posvecamo
vedino pozornosti medsebojnemu spozna-
vanju, vzajemni pomodéi in pridobivanju
znanja. Vzajemna skrb in pomo¢ bosta tudi

pozneje ostali nadi osnovni dejavnosti ali,
bolje re€eno, vrednoti.

Ko bomao ustvarili razvejano in poglob-
ljeno mrefo osebnih stikov, se bomo zaceli
intenzivneje odpirati tudi naveven, tako kot
so storili uporabniki skandinavskih driav.
V svojo sredo bomo vabili ljudi s podobnimi
cilji in vrednotami, in tedaj ne bo veé po-
membno, kdo ima psihiatri¢no izkusnjo in
kdo ne. Potem bomo morda lahko dajali
zavetje, oporo in prijateljstvo vsem osam-
lienim snormalnime« ljudem, ki bodo znali
ceniti nasa prizadevanja. Najprej pa bomo
seveda pomagali drug drugemu. Gore k
Mohamedu ne bomo silili, Ceprav se zdi ta
podvig ob sodobni tehnologiji precej bolj
izvedljiv, kot npr. doseci, da bi psihiater na
domu obiskal uporabnika ali kar je Se takih
nemogodih stvari, Psihiatri naj kar ostanejo,
kjer s0, mi pa gremo svojo pot. Povezovali
s¢ bomo s sorodnimi organizacijami po
sveru, ne bomo pa se trudili po vsej sili
sodelovati s tistimi, ki nas ne jemljejo za
enakopravne parinerje in s¢ ne menijo za
nase potrebe in predloge. Prepridani smo,
da se nam bodo iskreni ljudje pridruiili, da
sc kaj naucijo, bodisi kot prostovoljci ali pa
kot obiskovalci.

Ob iskanju modela skupnosii, s katerim
bi si pomagala pri naértovanju uporabni-
Skega modela, sem naletela izkljuéno na
aviorje, ki opisujejo religiozne skupnosti.
Hodem redi, da je bilo vse drugo abstrakino
teoretiziranje, s katerim si niscm imela kaj
pomagati. Ko sem torej zacela brati to
religiozno literaturo, sem ugotovila, da ta
izbor ni nakljucen. Osebe, ki jim manjka
predanosti in navduienja, ne morejo zgra-
diti skupnosti. Nobena koli¢ina znanja in
strokovne usposobljenosti ne pomaga.
Seveda pa brez tega tudi ne gre, kajti ne
Zelimo delati eksperimentov, ko pa lahko
gradimo na izkuinjah drugih. Hladna
sstrokovnosts, motivirana z #eljo po mate-
rialnih nagradah, statusu in ¢im udobnej-
sem Zivljenju brez pretirane odgovornosti,
ni testo, iz katerega bi se dalo zamesiti Zivo
skupnost. Dokaz za to je klavrnost nasih
organizacij dusevnega edravia v skupnosti:
Altre, Senta in Ozare.

Verske skupnosti $e¢ premorejo pre-
danost in navduenje, vsaj nckatere. Ni
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nakljudje, da se tudi 3tevilni uporabniki
zatekajo tja, Ceprav tvegajo, da jim bo
psihiater povecal dozo, ¢es, da se jim je
sbolezen poslabsalas (primer je resnifen).
Se eno skupno tocko ali pa morda dve
imamo uporabniki z resniCnimi verniki.
Prva so vrednote, ki so usmerjene k ¢love-
ku, osebni in duhovni rasti, eprav jeto v
liberalno-potrodnisko-kapitalisticni drugbi,
kakrino smo si prisluZili, Ze moéno zasta-
relo. Prav presenedena sem, kako mnoZiéno
je med uporabniki zanimanje za duhovno
rast in kako dale so nekateri Ze napredo-
vali v svojem prizadevanju. Bojim se, dabo
ziato prepad med njimi in okoljem Se vedji,
in razumem zaskrbljenost psihiatrov.
Danes je namred snormalnos, da ljudje
navezujejo najintimneje odnose s pred-
meti oziroma artikli. Za nekatere je to
ra¢unalnik, Se zlasti pogosto pa je ta mraéni
predmet poZelenja avtomobil. Zadnjic sem
se sprehajala ob reki in opazovala moSkega
na drugem bregu, ki je ravno opral svoj novi
avto. Nekaj ¢asa ga je obéudujode gledal,
potem pa je plaho stegnil roko in ga zacel
boZati. Ni me videl, ker sem hila skrita za
grmovijem. Mislil je, da je sam s svojo lju-
beznijo. Resnicno je boZal avto kot kakSen
zaljubljenec. Njegove kretnje so izrazale
neizmerno nefnost in ljubezen. Nehote
sem pomislila na njegovo Zeno, ki je seveda
ne poznam. Zal mi je bilo, ker ne bom mogla
videti njunega srecanja, ko bo prisel domov.
Bila je nedelja dopoldne. Zena je verjetno
kuhala kosilo. V moji zgodbi bo junak brez
besed sedel za mizo, odsotno potrepljal po
glavi svojega naslednika in nemudoma za-
¢el pripovedovati o svojem avtomobilu. Kaj
hoéete, élovek je prav gotovo snormalens.
Tisti pa, ki prezivi psihiatri¢no hospi-
talizacijo ali kako drugo katastrofo, postane
drugaden, spremeni se v temeljih, vsaj
vedina. Kot raztrgana embalaZa pade z njega
ves zlagani bH3E sveta, ki ga lahko na kratko
oznacdimo kot bogastvo, slava, prestiz, mod
in kar je Se teh besed. Norost je v resnici
razsvetljenje, ki pride prezgodaj. A potem
ne mores ne naprej ne nazaj. Vrednote, za
katere si prej slutil, da so pravilne, se po-
kaZejo kot edine mogode, Ze res, da ne-
kateri dovolijo psihiatriji, da jim spere
moZgane, 4 popolnoma sprati se jih ne da,

pa tudi ée uporabis najbolj reklamiran
pralni prasek.

V danasnjem svetu so verjetno najbolj
raziirfjene religiozne in terapeviske skup-
nosti. Za slednje je treba povedati, da so
povedini psevdo skupnosti, To se pravi, da
se ljudje v njih pretvarjajo, da Fivijo skup-
nost, ker so k temu iz tega ali onega razloga
prisiljeni. Njihov cilj ni Ziveti v skupnosti
zaradi skupnosti, temved zato, da se otre-
sejo zasvojenosti. Vsi so vljudni in ravnajo
vskladu s pravili, ker pa¢ morajo. Znacilno
je govorjenje tja v tri dni ali pa na splodno,
da se izognejo soodenju s Custvi. Nekatere
terapeviske skupnosti so morda zelo blizu
pravi skupnosti in nekatere religiozne
skupnosti so psevdo skupnosti. Kljub temu
velja, da so religiozne skupnosti praviloma
najbolj vitalne skupnosti.

Seveda se pojavivprasanje, ali je religioz-
nost res prvi pogoj za uspeino skupnost,
Mislim, da ne. S tem vpradanjem se je ukvar
jal Ze¢ Albert Camus, ki je v romanu «Kuga«
razvijal tezo o nereligiozni skupnosti,
nercligioznem ssvetniSovus in solidarnosti.
Taka skupnosti je v zgodbi prav tako posle-
dica katastrofe. Slednja je morda v resnici
nujna. Morda se skupnost lahko zgodi le,
e gre za preZivetje, Mejne situacije vedno
povzrodijo preobrat v vrednotah, v skladu
z ameriskim pregovorom: «First things firsi,
when you get to the fire.« Tedaj pristanemo
na baziénem. Tedaj vemo, kaj je v Zivljenju
pomembno. Taka pa je tudi Zivljenjska
situacija uporabnikov psihiatrije. Mnogi
nimajo nidesar ved izgubiti.

V svetu, kjer je Bog mrtev, Cloveku pa
tudi ne gre prav dobro, se 2na zgodid, da
tudi vedno veé snormalnihs ljudi ne bo ime-
lo Cesa izgubiti. V zadnjem Easu ze slifimo,
da je tudi Clovek kot subjekt zgodovine Ze
mrtev in to ravno po zaslugi »éloveko-
ljubnih« znanosti! Tako vsaj pravi Bajzek in
morda ima prav. Morda je res ostal le Se
Sistem. Z logic¢nega staliféa je to velik na-
predek, e upostevamo, da je vedno Elovek
tisti, ki povzroca probleme. 5S¢ bomo paf
morali sprijazniti z dejstvom, da je Clovek
mrtey, ostali so le e potrodniki in uporab-
niki. Morda ni pretirano redi, da so ravno
sledniji Se zadnji Cuvarji razuma, DruZbena
2aslita norosti je zato ved kot potrebna.
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Preden strnem nekaj spoznanj o tem,
kako ustvariti skupnost in ohranjati njeno
vitalnost, bom opisala nekaj svojih izkuSenj
s skupnostmi uporabnikov.

Prvi¢ sem se z eno takih skupnosti sre-
¢ala pred petindvajsetimi leti v Jeruzalemu,
v Lzraelu. Deinstitucionalizacija je bila Sele
na zacetku in nihdée ni prav vedel, kako se
bo vsa stvar konéala. Bil je to prvi tovrsten
poskus v [zraelu, vodili pa so ga ameriski
strokovnjaki, ki so se nanj zelo skrbno
pripravili. Zanje je bil to velik izziv, zato ni
manjkalo predanosti in navdusenja. Skup-
nost je sestavijalo 20 skroni¢nih« uporab-
nikov psihiatrije, ki so preZiveli v bolniSnici
vsaj 10 let. Ziveli so v zasebnih stanovanijih,
po trije skupaj, fez dan pa so se udeleievali
razli¢nih aktivnosti v klubu. Priéla sem na
obisk, potem pa sem ostala ved mesecev kot
prostovoljka. Izkuinje, ki sem si jih tam
pridobila, me vodijo Se danes. Seznanila
sem se z nestetimi podrobnostmi, ki jih je
treba poznati, ¢ zlasti pa mi je ostala v
spominu pozornost, ki so jo posvecali
medosebnim odnosom. Tudi najmanjsi
spor so vzeli resno in ga do kraja razéisrili,
zato je bilo ozradje enkratno. Pozornost do
odnosov je sploh znadilna za Americane, pri
nas pa jo le redko najdemo. Pri nas imamo
navado, da spore prikrijemo, utidéamo, raz-
vodenimo, karkoli, samo poSteno razdisti
jih nismo pripravljeni. Domnevam, da je to
eden od kljuénih razlogov, zakaj je pri nas
tako teiko ustvariti skupnost.

Tudi odnos osebja in prostovoljeev do
dela je bil neverjeten. Ostajali so v klubu,
dokler jih je kdo potreboval, in nih¢e se ni
sprageval, ali je to ali ono, kar se je po
nakljudju pojavilo, njegovo ali njeno delo.
Seveda so bile njihove redne naloge to¢no
dolo¢ene. Kljub temu smo vsi naredili, kar
je bilo v dolod¢enem trenutku treba. Sama
sem vodila kuhinjo, kjer smo pripravljali
kosila. Dobila sem natanéna navodila, kako
vkljuevati v delo uporabnike. Moje nezna-
nje jezika se je izkazalo kot prednost, saj je
bilo uporabnikom v veliko veselje, da so
znali kaj veliko bolje od mene in so me
lahko uéili.

Pred zacetkom projekta so uporabnike
leto dni pripravijali na spremembo. Ze v
casu mojega obiska so bili rezultati never-

jetni in osupljivi. Razen dveh ali treh, ki so
se Zeleli veniti v bolniSnico, so se vsi drogi
naudili samostojnega Zivljenja, ceprav so jih
psihiatri #e razglasili za brezupne primere.
Vsi s0 se naudili skrbeti za svoje osnovne
potrebe in so lahko stanovali brez tuje
pomoci. To je bilo tedaj veliko odkritje.
Moadon Shalom je skupaj s Stevilnimi dru-
gimi projekt, ki so v tistem €asu potekali
po vsem svetu, ovrgel zakoreninjeno pre-
pri¢anje o neizogibni in ireverzibilni
osebnostni deterioraciji oseb z diagnozo
shizofrenija. Ljudje so vidno napredovali iz
dneva v dan. Vodja projekta Mark Spivak je
verjel vanje.

Podobno presenecenje sem dobrih 20
let pozneje doZivela mdi v stanovanijski
skupnosti Altre, éeprav sem vse to Ze ve-
dela. Vedno znova mi je odkritje, ko vidim,
da se kdo, ki je priSel iz Hrastovea, brez
posebnih tefav, a ob precejinjem priza-
devanju osebja naudi samostojno Ziveti. Ne
morem pa se nehati cuditd druZbi, ki po-
stavlja toliko preprek ustanavljanju novih
stanovanjskih skupin. Ze 25 let vemo, da
lahko vecina uporabnikov z nekaj pomoci
Zivi samostojno, ljudje pa S¢ kar naprej po
nepotrebnem vedrijo v Polju, Hrastovcu in
drugih ustanovah.

V razvitem svetu je navajanje ljudi na
samostojno Zivljenje postalo rutinska stvar,
V centrih, ki jih v ZDA vodijo strokovnjaki,
viada mrovilo. Osebje se dri érk predpisov
in zavraca kot neprimerne vse uporabnike,
ki bi utegnili biti nekoliko bolj teZavni.
Pogosto jih na spremembo ne pripravijo
vnaprej in jih ne vprasajo, s kom bi Zeleli
stanovati. Temu primerni so tudi rezultati.
Lacetni uspehi prvih poskusov se niso
nikoli ve¢ ponovili. Ni res, da so najprej
deinstitucionalizirali najlazje »primeres, kot
pise v nekaterih knjigah. Bilo je ravno
narobe. V zacCetku so izbirali osebe z naj-
daljSim stalezem.

Prepri¢ana sem, da lahko pojasnimo to
neskladje s pomanjkanjem navduSenja in
predanosti ter razraSéanjem birokratizacije.
V teh psevdo skupnostih se uporabniki si-
cer naudijo skrbeti za osebno higieno in se
Znajti v mestu, e natidijo pa se vzpostavljo-
ti odnosor. Noben trening socialnih ves&in
ne more nadomestiti ob¢utka skupnosti, ki
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ga ustvari osebje, 5e preden se sreCa z
uporabnikom.

Potrditev za to sem nasla tudi v kriznem
centru v ltaki, v ZDA, kjer sem pred dvema
letoma preZivela 6 mesecev. V nasprotju z
drugimi opisanimi projekti krizni center v
[taki vodijo uporabniki, kar je %e vedno
dokaj redka stvar. Med zaposlenimi je ve-
¢ina uporabnikov in imajo z gosti centra,
to je tistimi, ki tam prezivljajo krizo, dobre
odnose. Problem pa so odnosi med oseb-
jem samim, ki so polni prikrite sovrainosti.
Prav neverjetno je, kako vsa ta sovraZnost
izzareva v prostor. Kadar so bili dezurni
samo tisti, ki so se med seboj dobro
razumeli, je bilo vzdusje zelo prijetno. Ce
pa je bila navzoca ena sama oseba, ki ni bila
naklonjena drugim, je postalo ozracje
morece. Vse 1o so cutili tudi gosii in se je
izraZalo v njihovem psihi¢nem stanju.

Jean Vanier (1994), ki je 25 let deloval v
religiozni skupnosti za dudevno prizadete
v Kanadi, je svoje izkusnje opisal v knjigi.
ki jo bom uporabila za nekakino ogrodije
pri sistematizaciji lastnih izkuienj, Vanier-
jevo delo je koristen kaZipot tudi za nas.
Ceprav opisuje bivanjsko skupnost, je
mogode prenesti vecino spoznanj tudi na
oblike skupnosti, ki temeljijo na rednem
srecevanju, kot so npr. samopomocne in
samozagovorniske skupine, dnevni centri
itn.

Vanierjeve ugotovitve so v marsi¢em
zelo podobne mojim. Pravi takole:

Ustvarjati skupnost pomeni bojevati sc z
najrazliénejsimi teZzavami. Toda ko skupnost
nastane, lahko volja za boj splahni, élani pa
rafncjo iskati zabavo in razvedrilo in se
spogledovati z drugimi vrednotami [ . Volja
in mod, ki sta fim pref omogodali, da so sc
spoprijeli z vsakovrstnimi problemi in s
tezavami Judi, sta izginili. Pride €as, ko sc
skupaj podutimo preved dobro [...]. Skup-
nost, ki postaja vse bogateja in varncjsa, ki
si prizadeva le za chranjanje svojih dobrin
in svojega ugleda, umira [...]. Skupnost je
Ziva, ko je revna, ko ¢lani ¢utijo, da morajo
delati skupaj in ostati povezani, medsebojno
odvisni, fetudi le za to, da bodo jutri vsi imeli
kaj jesti! (Vanier 1994: 163-164.)

MNaprej pravi:

Pogosto sc zgodi, da so ljudje Scle takrat, ko
je skupnost na robu propada, pripravijeni
pogovarjati se drug z drugim in si pogledati
v ofi. (Op. cft.: 164.)

To so temeljni problemi, s katerimi se
srecujejo vse organizacije dusevnega zdrav-
ja v skupnosti. Po eni strani nalctimo na
problem izgorevanja, a o tem kdaj drugic.
Po drugi strani gre za prekletstvo denarja,
ki lahko s€éasoma postane temeljni cilj.
Veliko k temu pripomore tudi projektni ali
dobrodelni nacin financiranja, ki poverodi,
da sc vse kar naprej suce okoli denarja,
Nenchno se je treba prijavljati na vse mo-
goce razpisc, pri tem pa nikoli ne ves, ali
bo3 mudi drugo leto dobil denar. Ustano-
vitev kriznega cenira, na primer, terja
ogromno priprav, tako organizacijskih kot
konkretnega preurcjanja prostorov. Vsega
tega se seveda ne spla¢a podeti le za eno
leto, za kolikor imamo zagotovljenih sred-
stev, Prav zato nikjer ni toliko govorjenja o
denarju kot ravno v neprofitnih organiza-
cijah. Ce izvzamemo banke, ki pa obstajajo
prav s tem namenom.

Tretji vidik problemov v zvezi z denar-
jem je v tem, da ga je lahko v dolo¢enem
casovnem obdobju celo preved. To zbuja
najrazlicnej$a rivalstva, pohlep in spore o
tem, kako ga porabiti. Seveda denar za
najosnovnejSe stvari mora biti. Treba je
pla¢ati najemnino, elektriko, osebne do-
hodke. Dejstvo je, da pravoe solidarnost
niajdemo le med revnimi ljudmi, a ne smejo
biti preved revni, vsaj toliko ne, da bi
stradali. V Kalkuti ni bilo prav nobene
solidarnosti med ljudmi, ko so akali na riz,
ki so ga vsak vecer delili lastniki gostiln, ker
jim je ostal. Sestradani ljudje so odrivali
sibkejie, Se matere so odrivale svoje otroke,
Revicina najnizjega sloja v ZDA je oditno
pravinja. Hrano lahko vsakdo dobi zastonj,
za stanovanje pa je treba primakniti kar lep
del socialne podpore, a nekaj je le 3e ostane.
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POGOJL KI SO NUINT
ZA ZIVLJENJE SKUPNOSTI

1. Skupnost je varen kraj. kjer se vsi pocu-
timo svobodne, da smo, kar smo, in da si
upamo povedati vse, kar Zivimo in mislimo.

2. Pravice in odgovornosti vseh Clanov
naj bodo natanéno dolodene. Skupnost, ki
daje prostor brezdelnim ljudem, bo zaradi
njih propadla. Medosebni odnosi se zaéne-
jo krhari in zavzetost za delo se zmanjsa po
nacelu: »Ce on ne dela, tudi jaz ne bom.«

3. Odprtost za resnico, zlasti takrat, ko
boli. Ne moremao rasti, Se Zivimo v zlagano-
sti in iluzijah in se bojimo, da bi s¢ izvedela
resnici o nas.

4. Cilj skupnosti je rast osebne zavesti
in svobode in ne kolektivne zavesti in var-
nosti, Skupnost kot taka nikoli ne sme imeti
prednosti pred posameznikom, saj je na-
menjena ljudem in njihovi rasti. Osebna
svaboda ne sme veljati za izdajo,

5. Zastonjskost. To pomeni, da spodbu-
jamo ljudi k prostovoljnemu delu, Nagrade
pogosto zmanjiajo notranjo motivacijo za
delo in povzro€ajo spore,

6. Skupnost zares zaZivi tedaj, ko vecina
¢lanov neha sprasevati: *Kaj lahko stori sku-
pnost zame?« in se preusmeri na vprasanje:
»Kaj sem pripravljen storiti za skupnost?s

7. Jedrna skupina, Sestavljajo jo ljudije, ki
50 v skupnost dobro vraséeni,

8. Odsotnost razlikovanja med vistimi, ki
pomagajo, in tistimi, ki potrebujejo pomod.

9. Priznavanje talentov vsakega ¢lana,
ugotavljanje, za kaj je kdo dober, in omo-
gocanje razvoja. Swremenje k enakost ni
koristno, ker 2buja tekmovalnost, ljubosum-
nost in zavist. Ljudje, ki so prepricani v svoje
talente, pa ne bodo zavidali drugim.

10. Jasnost ciljev: Zivljenje skupnosti
lahko uspe samo, ¢e ima cilj zunaj sebe.

11. Skupnost naj se zaveda svojega po-
slanstva, a ne v smislu veévrednosti, ki se
lahko izrodi v fanatizem.

12. Skupnost potrebuje tako vizijo kot
neposredno koristnost za Elane. Treba je
najti ravnoteZje med obema,

13. Skupne vrednote in Zivljenjska filo-
zofija,

14. Temeljni cilj skupnosti ni, da proiz-
vaja stvari zunaj sebe. Je kraj edinosti, kjer

ti ni vseeno za druge in drugim ni vseeno
ZaLe.

15. V skupnosti se podirajo meje, videz
in maske padejo. Skupnost nastane, ko se
ljudje veé ne skrivajo, pretvarjajo ali dokazu-
jejo svoje vrednosti drug pred drugim. Od-
krivajo svojo sibkost, ranljivost, bolecino,

16. Bistveno je #biti z«, ne »delati zas.

17. Razlika med prijateljstvom in skupno-
stjo je v tem, da je v skupnosti zaveza o
medsebajni pomodi in skrbi jasno izredena.

18. Ljubezen se kaZze v dejanjih; ljubezen
je, kar ljubezen pocne,

19. Sprejemanie lastnih in tujih slabosti
ter potrpeiljivost s samim seboj in z
drugimi.

20, Navezovanje stikov z okolico —
sosedje morajo videti, da skupnost prinasa
korist tudi zanje.

21. Potrebne so povratne informacije
naklonjenih zunanjih opazovalcey, ki pod-
pirajo in svetujejo vodstvo,

PROBLEMI, KT JIH MORA SKUPNOST RESITI

1. Spodanje in razreSevanje naperosti.
Najveckrat nastopijo zaradi razlik v vred-
notah, razvoja skupnosti, ki zahteva novo
ravnotezje, zaradi nesprejemanja dejstva, da
ima vodilna oseba napake, in ob odslovitvi
clana. Osebo, ki seje razdro ali poskuZa
izrabljati druge, je treba odsloviti, ¢e veé-
kraten pogovor ne zaleie. To odlocitey
sprejmejo odgovorne oscbe v skupnostiin
njeni dolgoletni élani. Osebe se ne sme od-
sloviti zato, ker moti ali ima teZaven znadcaj.
Ne smemo pa dovoliti, da kdo razdira
skupnaost in jo odvraca od prvotnih ciljev.

2. Zamerce in odpuscanje. Odpustiti po-
meni tudi razumeti klic, skrit za obnasa-
njem. Oseba Zeli nekaj sporodit, Morda
cuti, da ni sprejeta, da je nihce ne posluZa,
ali pa se ne zna izraziti.

3. Strah pred boledine drugih je treba
previadati.

4. Tekmovalnost zmanjSamo tako, da ima
vsakdo svoje delo in odgovornost, in z
usmerjanjem v sodelovanie.

5. Elitizem, obfutek nekaterih ¢lanov,
da so boljsi od drugih — usmerjanje v vza-
jemnost.
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6. OblastiZeljnost uravnoteZzimo s po-
vezanostjo in obféutkom poslansiva,

7. Vsega ne moremo nacriovati vnaprej.
Dopustimo, da se razvije skupna vizija,
ohranimo fleksibilnost.

8. Skupnost ima navadno drugacne
vrednote kot okolica. Zato je potrebna
doloéena odmaknjenost od druzbe, hkrati
pa mora ostati nekaj odprrosti.

9. Pomembno je sprejemati obiskovalee.
Ljudje, ki obiskujejo skupnost, posrkajo
vase napetost, ki je posledica zaprrega
kroga.

10. Pravila in strukture so nujne, brez
njih tudi izjeme niso mogoce. Zavedati pa
se moramo, da so pravila zaradi Zivljenja
ljudi, ne ljudje zaradi pravil.

11. Med ¢lani skupnosti se pojavljajo
simpatije in antipatije. Skupnost deluje
dobro, ko se vedina Clanov zavestno odlodd,
da bo premagala te ovire,

VLIOGA USTANOVITELJA

Ko skupnost nastane, nastane po zamisli
ustanovitclja. Ko se zaénejo ustvarjari vezi,
se zacnejo kazati tudi sposobnosti posa-
meznih clanov, ki so za nekatere stvari bolj
sposobni od ustanovitelja. Tedaj se zacne
zafetna zamisel dopolnjevati z nasveti
clanov. Nastane ob¢utek skupnosti in ¢lani
prevzemajo vse ved zadolZitev.
Ustanovitelj ostaja vezni ¢len, koordi-
nator, ki potrjuje in podpira druge v njiho-
vih odgovornostih in skrbi, da se ohranjata
duh in edinost skupnosti. 8¢ vedno je
poklican, dav trenutkih krize uveljavi svojo
avtoriteto, saj je zadnja odgovornost nje-
gova. Ko popusti disciplina, je dolan
poklicat druge k odgovornosti. Koristno je,
¢e ima namestnika in si zagotovi nasled-
nika Njegova konéna vlioga je v tem, da se
umakne in prepusti vodstvo drugemu,
Pomembno je, da Elani Cutijo cilj kot svoj
lasten in ne kot cilj ustanovitelja. Tudi ¢lani
nij imajo svoje nadrte in odgovornosti, ki
jim omogodcajo, da prevzemajo pobudo: Te
nacrie pa mora potrditi skupnost, saj se
morajo skladarti s skupnimi iskanji in odlo-
citvami. Sicer lahko nasprotujejo usmeriovi
skupnosti in 50 le nacrii posameznikov, ki

hocejo dokazovati, da so pametnejsi od
skupnosti ali da vanjo ne sodijo. Nihée ne
bi smel €utiti potrebe, da bi druge prepri-
¢eval ali jim vsiljeval svoje ideje. Ce vsakdo
prisluhne vsakomur, se bo reSitev prej ali
slej nasla. To sicer lahko traja nekaj €asa,
vendar je vredno truda. Za tak naért je
namred vsak ¢lan osebno zavzet.

Ni dobro, da je ustanovitelj posameznik,
bolje je, ¢e ima skupnost na zacetku dve ali
tri osebe, ki Ze od vsega zacetka skupaj
is¢cjo in delijo odgovornost. V nasprotnem
primeru je ustanovitelj v nevarnosti, da se
veeloti vrie v lastno stvaritev, da vse naredi
sam in si zaéne lastiti skupnost. Ne prenese
kritike in posluia le tiste, ki se z njim
strinjajo. Skupnost se zadusi, fe ustanovitelj
tlaci razumnost Clanov, jim ne zaupa ali jim
odreka udelezbo pri odgovornosti in ustvar-
jalnosti. Skupnost je namenjena ljudem, ki
s¢ z njo enadijo, ne ustanovitelju. Preden
se kdo odlodi ustanoviti skupnost, je pripo-
rodljivo, da gre najprej Ziveti v kaksno Ze
delujodo skupnost.

INAMENSA PROPADANTA
IN RASTI SKUPNOSTI

Skupnost je v nevarnosti:

1. Kadar &lani nodejo hoditi na sestanke.

2. Ko se ne pogovarjajo ve¢ med seboj.

3. Ko se bojijo povedati, kaj mislijo.

4, Kadar skupino nadvlada ena sama
modna osebnost.

5. Ko se ¢lani umikajo v zunanje dejav-
nosti, namesto da bi sodelovali v skupini;
ko niso ved radi skupaj in i8¢ejo nado-
mestila.

0. Ko ves &as govorijo le o svojih tezavah
in ne o ciljih.

7. Ko se skupnost za¢ne bati novih ¢la-
nov in postavlja Stevilne omejitve, tako da
skoraj nihée ni ved primeren.

8. Ko zacne zavracati Clane z najteZjimi
problemi.

9. Ko se pretirano usmeri v varnost ali
kopidenje denarja in se poskusa znebiti
vsega, kar bi pomenilo tveganje.

Ce se pojavi vedje Stevilo teh znacilnosti,
potem to ni ved skupnost, temvec postaja
le $e uspedno delovno mesto (Vanier).
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Zdrava skupnost, ki je usmerjena v rast,
deluje kot magnet. Novi ¢lani ostajajo,
obiskovalci prihajajo z veseljem. Zdravje
skupnosti se znadilno kaze v nacinu, kako
sprejema nepric¢akovane goste in osebe, ki
potrebujejo pomoc. Se zlasti pa se kaze v:

1. veselju in preprostosti medsebojnih
odnosov,

2. stopnji zaupanja v teZkih razmerah,

3. ustvarjalnost in odzivanju na tiste, ki
so potrebni pomodi,

4. gore¢nosti in zvestobi ciljem,

Pomembno je, da je skupnost pozorna
tako na znamenja razkroja kot tudi na
znamenja poglabljanja. Treba je namreé
veliko €asa in modrosti, da zgradimo skup-
nost. Zelo malo pa je treba, da jo unicimo,
tako da dopustimo, da naduta in razdiralna
oseba, ki si Zeli oblasti, postane njen ¢lan,
samo zato, ker morda ne najdemo primer-
nejse osebe (Vanier).

Literalura

J. Bajzex (1977, Od skupine & skupmosti, Ljubljana: InStitut Antona Trstenjaka.

1. Vanier (1994), Skupnost: kraj odpuséanja in praznovanja. Zupnijski urad Ljubljana-Dravlje.
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Jana Kambic

INSTITUCIONALNI VIDIKI ZIVLJENJA
V DOMOVIH ZA STARE LJUDI

V okviru $tudija na Visoki Soli za socialno
delo sem prostovoljno delo in prakso po-
svetila delu s starimi. Med drugim sem se
seznanila tudi z delom v Domu upoko-
jencey Kranj in § problemom starih ljudi v
njem. Najprej sem raziskala njihovo pocut-
je, nato pa sem se osredotodila nainstitucio-
nalni vidik Zivijenja v Domu, ki lahko
pokaze, kje so razhajanja med stanovalei in
zaposlenimi. Kot glavni problem sem si
zastavila vprasanje, v kolik$ni meri Dom
nadomes&a Zivljenjsko okolje, ki ga daje
drufina, oziroma, v kolikéni meri je Dom
res dom v pravem pomenu besede in ne le
institucija 2 znadilnostmi totalne ustanove.

Za laZjo ponazoritev osnovnega pro-
blema predstavljam v prvem delu kratek
izsek razmisljanj o tej problematiki, ki jih
zasledimo pri razli¢nih avtorjih, v drugem
delu pa rezultate razsikave v Domu upoko-
jencev Kranj.

DOMOVI ZA STARE

Institucionalno (domsko) varstvo je ena od
oblik varstva starejsih ljudi, ki je po kri-
terijih Organizacije zdrufenih narodov
namenjena priblizno 5 odstotkov starosine
populacije nad 65 let (Hojnik-Zupanc 1994:
2). V Sloveniji tako Zivi pribliZno 12.500
starih in onemoglih ludi v okrog 60 do-
movih za stare (Ramovs 1994: 217).
Najveckrat se jih posluZujejo, ko posta-
nejo popolnoma odvisni od okolja in zaradi
slabega zdravstvenega stanja ne morejo vec
skrbeti zase. Zato je osnovni namen teh in-
stitucij, da v najvedji modni meri zadovoljijo
potrebe, ki si jih posameznik ni ve€ zmoZen

zagotoviti individualno. To ne predstavija
le zagotovitve zdravstvene in medicinske
oskrbe, ampak v &im vedji meri tudi
socialne in morialne pomodi. Gledano v
celoti, ponujajo domovi naslednje:

= nastanitey, prehrano in zdravstevno
nego stanovalea;

= aktivnost in rekreacijo, ki ustreza
potrebam stanovalcev;

= fizioterapijo in delovno terapijo;

= prehrano, zdravstveno nego in druge
potrebne storitve za stare, ki Zivijo v do-
madem okolju v okolici doma;

= grganizirano dnevno varstvo 21 stare
{(Ramovs 1992: 73).

Zadnji dve ponudbi se Ze veieta na po-
moé starim ljudem, ki 53¢ Zivijo v domacem
okolju. S tako socialno-zdravstveno us-
meritvijo lahko domovi postanejo sredisca
Zivljenja starejSih ljudi na nekem dolo-
cenem obmoéju in sledijo Accetovim
konceptom (1987: 33) ZariSC socialne in
medicinske skrbi za starej5e prebivalce
obmodja, na katerem stojijo. V njem lahko
dobijo zdravi in bolni stari ljudje z obmodja
moinosti za prehrano, razvedrilo in zdravst-
veno pomod. Do problema pa pride takrat,
ko je zadovoljevanje potreb in organiziranje
pomoci vecje, kot jo Clovek dejansko
potrebuje.

DOMOVIKOT »TOTALNE USTANOVE«

Domovom za stare lahko reéemo totalne
ustanove, kot pravi E. Goffman (Flaker
1988: 76), saj delujejo kot nadomestilo
¢lovekovih potreb. Hojnikova dodaja (1994:
3), da je posamezniku odvzeta prav vsaka
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skrb za samega sebe, to pa pomeni tudi
razkroj odnosa do svoje lastne identitete.
PoloZaj posameznika se v skupinskem
bivanju izkaZe kot enoli€¢no in formalno
utapljanje v zakonitosti domskega reda.
Skupinska oblika bivanja ohranja pov-
precnidtvo v zadovoljevanju tistega dela
clovekovih potreb, za katerega je name-
njend. V njej ni prostora za Sirino zaseb-
nosti. Zato sprejem v dom pomeni v resnici
veliko ve€ kot le preselitev iz enega v drug
kraj (Kastenbaum 1988: 102-106).

V obdobju vselitve se mora star clovek
sprijazniti z vsemi stranmi novega okolja.
Bolj se mora sam prilagajati »«domus, kot se
+»dom-« prilagaja njemu. Brezkompromisno
prilagajanje je teiaven proces v vsakem
Zivljenjskem obdobju. Prilagajanje v visoki
starosti, sprejem novih pravil in ustvarjanje
novih navad pa je izredno teZaven proces,
pogosto nelzvedljiv (Ramovs 1992: 52),

Neprilagodljivost je delno tudi razlog za
teZzaven odhod iz domacega okolja. Bivanj-
ska zagata, kot imenuje odhod iz domacega
okolja Ramovs (1992: 51), ga ubija. Se vedja
pa je, ko stopi v institucijo in s¢ tam sreca s
togim hisnim redom, ki ni prilagojen
njegovim potrcham in navadam, ampak
delovanju ustanove. Hisni red v totalnih
ustanovah sestavljajo Stevilna pravila in
zahteve, ki so prilagojene dnevnemu in
tedenskemu tempu dogajanja v domu.
Institucionalni red zmanjSuje svobodo in
kontrolo, ki jo imajo stanovalci nad svojim
Zivljenjem (Hojnik-Zupanc, 1994: 3). Omo-
goca pa dober nadzor nad posameznikom.

Institucija Ze s samim dejstvom svojega
obstoja nadzoruje cloveiko vedenije, § tem
da postavi vnaprej definirane modele
vedenja, ki kaZejo v dolo¢eno smer, s tem
pa nasprotuje Stevilnim drugim teoretiéno
moinim usmeritvam (Berger, Luckman
1988: 58).

Raziskave pa v nasprotju s tem ugotav-
ljgjo (Hojnik-Zupanc 1994: 4), da poveéana
kontrola nad svojim Zivljenjem in okoljem
v starosti pozitivno vpliva na psihiéno in
fizicno pocutje. Tako PoZarnik (1981: 149)
meni, da je v domovih premalo spodbud
za dejavnosti, zato so starostniki precej iz-
postavijeni tako imenovani senzorni depri-
vaciji — pomankanju raznoterih draZljajev,

ki bi jim ohranjali »Zivljenjsko budnosts.
Posledice tega so zlasti obéutki, da je Ziv-
ljenje nesmiselno, nezadovoljstvo, izguba
interesov in upad osebnosti nasploh.

Totalnost zajetja predstavlja tudi pregra-
da, ki jo institucija zgradi med seboj in
zunanjim svetom (Flaker 1988: 76). To je za
starega ¢loveka v domu zlastl izguba vseh
dotedanijih socialnih stikov, kar se pogosto
konéa s popolno socialno osamo. Ta osama
je toliko hujda, e star Clovek nima otrok,
sorodnikov in znancev (PoZarnik 1981;
149).

Kaj dosti mu ne pomagajo niti nove
vloge, ki jih pridobi z vstopom v institucijo,
sdj jih med mnoZico nakopicenih starih in
med seboj odtujenih ljudi ne more kaj dosti
uresnicevati,

Nenormalno so na enem prostoru nako-
piceni le stari ljudje. Specifika teh ustanov
je tudi v tem, da umre v povprecju na leto
1/4 vseh soskrbovancevs, kar predstavlja
dolo¢eno kopicenje obfutkov tesnobe pri
drugih starih ljudeh v ustanovi in pri
zaposlenih (Cafuta 1995: 14).

Zato Acceto razmislja (1987: 33), da naj
domove za stare ljudi izkorid&ajo tudi mlajsi
ljudje, saj je druzenje starejSih in mlajsih
nadvse koristno in spodbudno za oboje.
Srednja generacija pa je sedaj z njimi po-
vezana le ssluibenos, ko zanje dela, ne pa
zivijenjsko, kakor je normalno za cloveske
odnose {Ramovs 1992: 51).

ODNOS STANOVALCI-ZAPOSLENI

Ena od bistvenih znacilnosti totalne usta-
nove ni samo totalno zajetje, ampak zlasti
razcep med dvema skupinama ljudi v usta-
novi — med varovanci (stanovalci domov)
inosebjem (zaposlenimi) (Flaker 1988: 77).
Ramovs (1992: 54) te odnose hierarhi¢no
fiksira na podrejene in nadrejene. Stano-
valec je na vsakem koraku v vliogi odvis-
nega, ki potrebuje pomod, ki ne zmore, ki
ne zna, nima... To je lahko za cloveka, ki je
bil vse Zivljenje samostojen in ponosen,
neznosno, ponifujoce. Kastenbaum (1985:
103-104) ugotavlja, da si lahko posamezni
clani osebja zelo prizadevajo za dobro
pocutje stanovalcev, vendar kljub temu
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delujejo po mehani¢nih poteh spopolnega
zavodas. Razlog ti¢i prav v njihovi nadreje-
nosti, ki jih neopazno potiska v brezéutnost
do podrejenih in v popredmeteno ravnanje
Z njimi.

Domace raziskave kaZejo, da stanovalce
moti zlasti neosebno in avtomatiéno rav-
nanje osebja, kakor da bi bili nebogljeni,
mladoletni otroci (Pozarnik 1981: 147). S¢
posebej tezko je stanovalcem, ki so popol-
nima odvisni od tuje pomo¢i na negovalnih
oddelkih. Njim Ze hranjenje ali odvajanje
pomeni razkodje, ¢e to lahko 5e opravijo
sami ali jim pri tem res stoji ob strani kdo s
cloveskim posluhom in ljubeznijo (Ramovs
1992: 53).

Birsa ugotavlja (1992:32-33), da so sréna
kultura, izobrazba in strokovna usposo-
blienost pomoinega streinega osebja v
domovih na nizki ravni. Zdi se nam, da za
taka opravila niso potrebne posebne kva-
lifikacije; najveckrat jih ljudje sprejmejo le
prehodno, iz nuje po preiiverju.

Res je, da je njihovo delo, zlasti pri
negibnih in nezdrinih bolnikih naporno,
cesto odvratno. Toda nic slabSe ni, ée ga vsaj
tuin tam opravljajo z nasmeskom, kakor pa
¢e so vedno slabe volje.

Odnos in sodelovanje med upravo,
zaposlenimi in starimi v instituciji ne
poteka vedno enostavno (Smolic-Krkovic
1974: 117). Vsakdo v tej situaciji izhaja s
svojega poloZaja in treba je vloziti veliko
truda pri vzajemnem razumevanju, da se
doseicjo skladni odnosi.

Ena od redkih raziskav, ki ugotavljajo
odnose med starimi in zaposlenimiv domu
(Jang 1993: 69), je prisla do spoznanja, da
imajo stanovalci ve¢ moinosti za tiste
aktivnosti, ki zanimajo zaposlene ali se zdijo
primerne zaposlenim. Pri dolocenih ak-
tivnostih pa osebje sploh ne zazna, kako
pomembne so te aktivnosti za stanovalee.

Cim manj mo¢i bo imela ranljiva oseba
(stanovalec), tem vedja je verjetnost, da bo
izbira pogojena z institucionalnimi in
strokovnimi potrebami (Brandon 1992:
10).

PRESEGAN]JE »TOTALNE USTANOVE«

Temeljni pogoj, da Zivljenje in soZitje v
ustanovah, kakrine so veliki domovi za
stare, potekata v mejah ¢loveskega, je to, da
ima zaposleno osebje zadosti razvite so-
cialne moinosti za delo z ljudmi in za ljudi
(Ramovi 1992: 53-54). To so zlast ¢ut, srce
za sofloveka, vZivljanje vanj, razumno in so-
cialno organiziranje samokontrole lastnega
vedenja in ravnanja (aviokritiénost in
supervizija). Naloga profesionalca je po-
svetiti ved Casa vsakemu posamezniku,
prisluhniti njegovim Zeljam, najti nadine za
posredovanje informacij, ki mu bodo
pomagale pri izhiri ter vkljuéevanju v
naértovane dejavnosti (Lucas 1993: 29).
Prihodnost domskega bivanja je v &im vedji
individualizaciji oziroma spostovanju indi-
vidualnih potreb in zasebnosti sianovalcev
(Hojnik-Zupanc 1994: 12). To je wdi eno
izmed etiCnih nacel, ki ga morajo izpol-
njevati vsi zaposleni v socialnem varsovu. V
njem je zapisano, da »z namestitvijo v dr-
Zavno, zasebno ali dobrodelno ustanovo
nadomescamo Zivljenjsko okolje, ki ga nudi
druzina: ¢loveénost, zasehnost, toplino,
varnost in domacénosts. Uporabnice/upo-
rabniki domov za stare naj bi glede na to
prostovoljino soodlocali o svojem vsak-
danjem Zvljenju in podutju (dnevni red,
prehrana in ¢as obrokov, svojsko pre-
Zivljanje prostega ¢asa in razvedrila, nedo-
takljivost zasebnega koticka, omogocanje
kulturnega, verskega in druZabnega Ziv-
ljenja...).

Krajse receno to pomeni, da imajo sta-
novalci moznost sami odlocati o svojem
vsakdanu, neposredni pomodi in prihod-
njem Fivljenju.

V procesu pomodi morajo delavei teh
ustanov varovati dostojanstvo, zasebnost,
avionomijo in individualnost posameznika,
upostevati njegovo kulturo in vrednote ter
si prizadevati za uporabo njim razumljivega
jezika na ravni komunikacije (Cafura 1996;
14).

Poslansmvo socialnega varsova (in social-
nega dela) je torej v tem, da razvija in Siri
Zivljenjske priloZnosti za ljudi, ne da bi pri
tem, podobno kot v drugih strokah, ljudem
predpisovala, kaj je najboljsa reditev za
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njihove potrebe (RapoSa-Tajn3ek 1996: 8).
Pomod ljudem je proces, v katerem stro-
kovni delavel skupaj z uporabniki i3€ejo
moine resitve problema. Zato lastno od-
lo€anje stanovalca pomeni njegovo sode-
lovanje pri iskanju alternativ in izbiri reditev
za dolo¢anje njegovega Zivljenjskega vsak-
dana,

Vsak ¢lovek, ne glede na to, ali je star ali
bolan, potrebuje obcutek nadzora nad svo-
jim Zivljenjem. V tej zvezi Cafuta ugotavlja
(1996: 14), da je treba razmisljati o more-
bitnem uvajanju »stanovanjskih skupin« kot
relativno samostojnih podenot v okviru (ali
izven) obstojecih domov za stare po vzorcu
drugih evropskih driav.

RELULTATI RAZISKAVE
*INSTITUCIONALNI VIDIKI ZIVLJEN]A
YV DOMU UPOKOJENCEY KRAN]«

Z raziskavo sem ugotovila, dav Domu Zivijo
razlicne kategorije stanovalcev, ne le stari
ljudje, zato razlicéno obcutijo negativne
u€inke institucionalizacije. Najbolj so jim
izpostavljeni nepokretni, od nege odvisni
stari ljudje, pa tudi miajsi stanovalei, ki
Zivijo v okolju, neprilagojenem njihovim
potrebam in zahtevam. Bremena totalnosti
ustanove so huda tudi za stanovalee, ki so
bili »potisnjenis, prisiljeni oditi v dom in
tukajdnje Zivljenje doZivljajo kot podre-
jenost, diktatorstvo in nesamostojnost.

Konkretna raziskava je pokazala, da v
Domu Zivijo Stirje tipi stanovalcey: pasivni,
konstruktivai tip, tip vdanih v usodo in
uporniski tip.

Tipologija odgovorov
pasivnost  kritiCnost
zadovoljstvo 1(14) 2(11})
nezadovoljstvo 3(8) 4(5)

Stevilo v oklepaju je Stevilo intervjujanih
stanovalcev, ki spadajo v posamezen tip.

OPISI POSAMEZNIH TIPOV
TIP 1: »PASIVNOSTs

Sem spadajo stanovalci, ki so zadovoljni z
vsem, kar jim dom ponuja, saj menijo, da
se mordfo z vsem sprijazniti.

Teh ljudi je v domu kar precej in od njih
sem lahko dobila le veéno ponavljajoé se
odgovor: »£ vsem sem zadovoljna, pa saj
tudi moram biti.«

Tak odnos do sebe in do svojega Zivljenja
ni teZko razumeti, saj je znano, da stari
ljudje do#ivljajo odhod v dom kot »zadnjo
postajos v Zivljenju. Razumljivo je, da hocejo
zadnji del Zivljenja preZiveti ¢im boljv miru
in neizpostavljenosti, zato so pasivni.
Odlodilno vlogo igra pri tem tudi izobrazba,
ki zlasti doloca, koliko se je posameznik
pripravijen podrediti zahtevam Zivljenja v
instituciji. Obstaja razlika med pogledom
na Zivljenje v domu med bolj in manj
izobraZzenimi. Slednji so z vsem zadovoljni,
Se zlasti s tem, da imajo streho nad glavo in
redno prehrano. Naj navedem nekaj tipié-
nih odgovorov:

- Zadovoljna sem, da hrano sploh imam,
zato mi 3e na misel ne pride, da bi si kaj
sama skuhala,

* Bolje mi ne bi moglo biti, saj zame v
celoti poskrbijo.

* Stanovalci moramo biti prijazni z
oschjem, pa so tudi oni 2 nami.

*+ Nimam nobenih pripomb in pro-
blemoy, vesela sem, da so me sploh vzeli v
dom.

+ Clovek mora biti z vsem zadovoljen,
kar mu je ponujeno.

* Nimam nobenih zahtev, no¢em vpli-
viti na ¢as izvajanja storitev, saj zaposleni
Ze vedo, kaj morajo naredirti.

V domu previadujejo Zenske, ki v mla-
dosti niso mogle pridobiti ustrezne stro-
kovne izobrazbe in so ostale vse Eivljenje
gospodinje. Zato je povpredna izobrazbena
raven stanovalcev tako nizka, Ze iz tega je
razvidno, dav domu previladuje pasivnitip
stanovalcev, Tudi vzorec moje raziskave je
vseboval najved fudi s pasivnim pogledom
na #vljenje v domu,
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TIP 2: sKONSTRUKTIVNOST.

V ta tip spadajo zlasti odgovori z naslednjim
sporocilom: » Nad Zivijenjem v domu se ne
pritoZujem, so pa dolodene stvari, ki me
motijo.«

Dobila sem jih zlasti pri ljudeh z izo-
brazbo, visjo od osnovne Sole, in pri ljudeh,
ki so $e dovolj pri moéeh, da lahko kriti¢no
ocenijo svoje mesto v domu. Od njih sem
dobila kar precej koristnih pripomb za
zaposlene v domu in za ocenitev Zivljenja v
domu. Sem spadajo naslednji odgovori:

= Sestre so dobre, prijazne in usluZne, a
¢e sem jaz groba z njimi, so tudi one 2 mano.

* Perejo redno in dovolj, le volne jim ne
zaupam, ker gredo obleke iz volne tu rade
skupaj.

= Sestre so vljudne in prijazne, a zelo
pomembno je, da svoje delo opravljajo s
srcem. To pa takoj opazis.

= Véasih zaposleni nimajo ¢asa zate in
te malo manj poslusajo, ampak v glavnem
sem zadovoljna z njimi.

* Razporeditev prostorov mi je vied, le
dostop do WC+ev in na balkone me moti.

= Kadar grem v mesto, v kino ali sem
kako drugace zadrian in ne morem pra-
vocasno na kosilo ali vecerjo, lahko jem
pozneje ali se dogovorim za predéasno
postrezbo.

= Svet stanovalcev je Ze vplival na dru-
gafen odnos streZnic, odstranitev ropota s
cokljami, odlog plagila do 15. v mesecu.

Konstruktiven pogled na Zivljenje v
domu pa je odvisen tudi od dolzine pre-
Zivelih let v domu. V okviru tega tipa se
pojavljajo zlasti stanovalci, ki Zivijo v domu
Ze ved kot 6 let. Poznajo razli¢ne nacine in
metode dela, zato znajo oceniti, kaj bi lahko
bilo boljse in kaj je Ze bilo slabSe. V vzorec
sem zajela kar 1/3 stanovalcev, ki Zivijo v
domu Ze ved kot 6 let, zato je bil ta tip drugi
po vrsti glede na Stevilo stanovialcev. V po-
govoru z njimi sem spoznala, da se zapo-
sleni prilagajajo njihovim potrebam in
zahtevam, ki so drugacne, kot jih narekuje
shidni reds«. Opozorili so me na malenkosti,
ki jim lahko polep&ajo Zivijenje v instituciiji,
predstavljajo pa doloceno stopnjo odsio-
panja od institucionalnih okvirov Zivljenja
v domu.

TIP 3: »YDANOST V USODOs

Odgovore iz tega tipa sem poimenovala
svdanost v usodo« zato, ker so to ljudje, ki
s0 zelo tezko pridli v Dom, se 5e niso pri-
vadili na to Zivljenje, a so prepricani, da jim
ne preostane nic drugega, kot da vztrajajo
v svojem bednem poloZaju. Vedinoma so to
nepokretni stanovaled, ki so zelo razodarani
nad seboj in Zivljenjem v domu, a po drugi
strani razumejo, da svojci zanje ne morejo
ved skrbeti, zato so sprijaznjeni s svojim
poloZajem v domu. Takole pravijo:

* Rada bi imela moénate jedi, a razu-
mem, da si pri tako velikem Stevilu ljudi ne
maorem fzmisljevati.

+ Sestre so veéasih slabe, vCasih dobre
volje, a Elovek mora potrpeti.

* Tu se ne morem podutiti varnega, a
nikomur ne smes nié redi.

= Nisem seznanjena z aktivnostmi v
domu, a vem, da jih je zame Se preved, ker
me ne zanimajo,

» Ne vem, kako me klidéejo, ker se mi to
ne z2di pomembnao.

* Nimam opravka z zaposlenimi, pre-
pusfena sem sama sebi.

Poéutijo se osamljene v domu in se ne
znajo razvedriti ob Stevilnih aktivnostih, ki
se odvijajo v domu. Kljub tem aktivnostim
pogresajo druzbo, ljudi... Zato sem jim pred-
lagala, da bi jih vefkrat obiskala socialna
delavka ali kdo drug izmed zaposlenih, a
so moj predlog zavrnili.

Ljudem, ki so se vdali v #ivljenjsko usodo,
nihée ne more zapolniti Zivljenjske prazni-
ne, fe sami tega ne Zelijo. To pa ne pomeni,
da ne potrebujejo pomodi, da njihovi
problemi niso pomembni in resljivi. Prav
ljudje iz te kategorije potrebujejo najved
pozornost, saj njithove Crne misli niso dale¢
od Zelje po prezgodnji smrti ali samomoru.

TIP 4: «UPORNISTVOs

Redki so tisti, ki bi na vsak nadin Zeleli
spremeniti, kar jim ni vie€, vendar so. Ce
se osebje premalo trudi z njimi, ni dobro,
Ce se preved trudi, jim prav tako ni vied.
To sem opazila zlasti pri mlaj$ih v domu
in drugih kategorijah ljudi, ki ne spadajo v
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to okolje. Svoje nezadovoljstvo in hkrati ne-
mo¢ izraZajo prav z uporniskim vedenjem.
Pravijo pa takole:

= Hrana je prilagojena starim ljudem,
Raje bi imel bolj moéno in okusno hrano,

= Nisem zadovoljna z vsem in to oschju
tudi povem, a potem vedno pridem v kon-
flikt z njimi,

» Cisto je Ze kot doma, a to ni moj pravi
dom.

* Sam si najbolje pomagam in ne potre-
bujem tujcey Craposlenih), Zato jih tudi ni¢
ne prosim.

* Oni me klicejo po imenu, a jaz jih
vikam, ker so zame tujci,

= Lahko bi sam izrazil Zeljo, kje hoces
sedeti v jedilnici, a to ne bi imelo nobenega
vpliva.

= Pospravljanja ne mores odkloniti,
Najraje pa pridejo, ko me v sobi ni, da mi
prestavljajo rode, kar me zelo jezi.

Domove za stare si vedno predstavljamo
kot institucije namenjene stari populaciji.
Fri natanénejfem pregledu strukture
stanovalcev pa lahko v Stevilnih domovih
opazimo tudi mlade ljudi, ki so priklenjeni
na invalidske vozicke, psihiatri¢ne bolnike,
mlajie invalide alkoholike... Njim ponujene
storitve ne ustrezajo, saj imajo drugacne
potrebe kot stari ljudje. Vendar jih to ¢ ne
moti tako. Najhujse je zanje okolje, v
katerem Zivijo, torej stari ljudje. Eden od
intervjuvancev mi je dejal:

Ne morem z nikomer vepostaviti pravega
stika, saj vsi Cakajo le na smrt. Jaz imam pa
fe toliko nadriov v Zivljenju, da se 2 misijo na
smrt sploh ne morem sprijazniti.

Dinamika in vzduije v instituciji jim
nikakor ne ustrezata,

Teh ljudi je sicer v domu malo. Opazila
sem, da se tudi med seboj ne poznajo.
Znacilno pa je, da svoje nazadovoljstvo
izraZajo z uporom proti vsaki prijazni
besedi, Pri nekaterih pa sem celo zasledila
zamisli, da bi z zdruZenimi mofmi lahko
nastopili proti zaposlenim.

SKLEP

Zivljenjski optimizem, samostojnost, veselje
do Zivljenja so ¢lovedke lastnosti, ki starim
ljudem v instituciji pomagajo presedi
negativine elemente institucionalizacije. §
¢loveikim pristopom do zaposlenih se
lahko marsikaj dosele in spremeni. Se tako
togain nespremenljiva pravila hiSnega reda
se lahko prilagodijo v veselje in zadovoljstvo
stanovalcev,

Vendar Stevilni stanovalci takega pri-
stopa ne previemajo, saj prinasa izpo-
stavljanje in tudi razo¢aranja. Vsega tega je
bilo v njihovem Zivljenju verjetno Ze dovolj,
Ker je splofno znano, da je dom za stare
zadnji dom za starega Cloveka, je povsem
razumljivo, da se velika vecina raje podredi
zahtevam zaposlenih in prezivi zadnji del
Zivljenja v popolni pasivnosti,

Dologoroéno gledano pa lahko prav
pasivnost in Zivljenjska vdanost v usodo
domove spremenita v 3¢ bolj totalne usta-
nove. Prav konstruktivnost in upornidtvo
pri stanovalcih omogo&ata preseganje
institucionalnih okvirov, dajeta domu videz
+»doma upokojencev« in ne »doma ljudi,
totalno zajetih v institucionalni reds«. Pri-
pombe in pritoZbe stanovalcev bi morale
biti za zaposlene dobrodoéle, saj so odsev
njihovega dela, prav tako kot pohvale.
Domu dajejo Zivljenje, status pravega doma,
v katerem ljudje Zivijo v pravem pomenu
besede. Zato vse le ni odvisno od stano-
valcev, ampak tudi od zaposlenih, od
njihovega poznavanja negativnih ucinkov
institucionalizacije in moZnosti za njeno
preseganije.

Ob tako visoki ozaves€enosti ni teiko
postredi komu s kosilom pol ure prej, mu
pospraviti sobo, ko bo na to pripravljen, ali
ga pustiti, da svobodno opremi sobo z
lastnim pohistvom,

5 humanim in ¢loveskim pristopom do
ljudi je lahko tudi Zivljenje v instituciji s
togim hidnim redom, omejitvami v zako-
nodaji in z velikim Stevilom stanovalcey
lepde in v zadovoljstvo tako starim ljudem
kot zaposlenih.

Problematic¢en je tudi odnos podre-
jenosti stanovalcev do zaposlenih, ki se mu
ni mogodce izogniti, lahko pa se ga omili in
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deloma odpravi. Zaposlenim, ki so v ne-
nehnem stiku s stanovalci, to uspeva, saj s
starimi ljudmi ravnajo kot s sebi enakimi.
Spo3tujejo njihove navade in potrebe, da-
jejo jim obéutek varnosti in zavetja. Ker pri
tem naletijo na neskladje z institucio-
nalnimi okviri, se pri delu veckrat pocutijo
nemodne, nezmoine pomagati in ustrezno

ce gre za kratkotrajne in beZne odnose, je
zelo pomembno, da stanovalci v njih ne
zacutijo uradniskega in sluzbenega odnosa
zaposlenih, ki jim Zivljenje v instituciji 5¢
bolj otezuje.

Potreben je pogovor, v katerem se po-
kaZe medsebojno prijateljstvo in svobodno
razvijanje odnosov na temelju vzajemnega

ukrepati.

Pomemben je tudi odnos zaposlenih, ki
niso v nenehnem stiku s stanovalei. Tudi

spostovanja ljudi, ki jih zdruZuje Zelja po
Zivljenju v medsebojni harmoniji.
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TEMPUS PROJEKT ZA PRESTRUKTURIRANJE SLUZB DUSEVNEGA ZDRAVJA PO VOJNI
V BOSNI IN HERCEGOVINI

(PORQCILO IZ SARAJEVA)

OZADJE

V januarju in februarju sem bil dvakrat v
Bosni in Hercegovini. Ze med vojno je
Zveza drustev za spodbujanje dusevnega
zdravija Alpe Jadran vzdrievalo stike in
pomagalo bosanski psihiatriji. Med drugim
je tadi ljubljanska psihiatri¢na bolniSnica
na pobudo dr. Andreja Kastelica poslalaw
Sarajevo materialno pomod. Po vojni so se
stiki e okrepili in zaceli smo razmisljati o
skupnih projektih. Se zlasti so se v zacetku
precej angagirali Italijani, najbolj Triacani.
Novembra 1996 smo v Sarajevu, Se precej
prizadetemu od vojne, imeli posvet Alpe
Jadran, na katerem so nam gostitelji pred-
stavili vojne izkugnje in nacrte za prihod-
nost. Povojna atmosfera je takrat naredila
na nas mocan viis. O duSevnem zdraviju pa
smo lahko zvedeli dve stvari. Prvo, da je
vojna bila pomembna preskuinja tudi v
tem, da se je njej precej spremenilo stalidée
do duievne stiske, do uporabnikov sluzb
dufevnega zdravja. V vojni obiCajne razlike
med norim in normalnim postanejo nesmi-
selne. Paranoja, tesnoba, stiska, neverjetna
in izjemna doZivetja so vsakdanja stvar.
Hkrati so strokovnjaki za dusevno zdravije
z drugacnimi ofmi in v drugacnih okoliséi-
nah videli svoje uporabnike, prej manj-
vredne, zdaj enakovredne, prej nesposobne
preZivetja brez pomodi, zdaj pa so se
nekateri znasli kot vsidrugi. Drugo, kar smo
zvedeli, pa je, da je bila vedina bolniSnic
med vojno porusenih ali razpuidenih. Nasi
sogovorniki so to dojemali kot prilofnost,
da se izgradi nov na skupnostnem pristopu
utemeljen sistem, namesto da bi obnavljali
starega. Idejo so dodelali s predstavniki
Svetovne zdravstvene organizacije bosanski
kolegi z dr. Cericem na éelu. Takrat si vedina
bosanskih psihiatrov niti ni dobro pred-

stavljala, kaj naj to pomeni, in lahko bi rekli,
daje bilo izrecenih, pa mdi neizreéenih kar
nekaj dvomoy. Zavezali smo se, da jim bomo
pri tem podvigu po svojih moéeh pomagali.
V pogovorih pa smo tudi ugotavijali, dajev
takem sistemu nujna tudi drugaéna vloga
socialnih delaveev in tudi obstoj uporab-
niskih skupin in gibanj.

Po tem srecanju je bilo veliko dvostran-
skih stikov med nekaterimi Elanicami
skupine Alpe Jadran in sluZbami v Bosni.
ltalijani so pod pokroviteljstvom WHO
sploh precej prisotni pri podpiranju novih
pobud in ponovni izgradnji sistema dusev-
ncga zdravija. Kar nekaj delaveev psihiatrije
je gostovalo v Trstu, Portoguaru in Vidmu,
Organizacija iz Linza Exit-Sozial je v
sodelovanju z bosanskimi sodelavei prav
pred kratkim ustanovila prvo stanovanjsko
skupino v Sarajevu. Dr. Toresini si prizade-
va, da bi lokalne vlade nekaterih dezel
Clanic ustvarile konzorcij, ki bi Evropski
skupnosti predlagal program, s katerim bi
pomagali ustvarjati nove sluibe, usposab-
ljati nove strokovnjake. V okviru teh pri-
zadevanj sta nastali dve konkretni ideji.
Prva je bila, da fondaciji Tempus ponudimo
predlog izobraZevalnega projekia, kakrien
je bil pred ¢asom projekt, s katerim smo
vpeljali dufevno zdravje v skupnosti v
Sloveniji. Pri tem naj bi uporabili izkuinje,
ki smo jih takrat pridobili, in mobilizirali
precej podobno mreZzo organizacij in
posameznikov kot pred leti. Druga ideja pa
je bila, da naredimo nekakSen uporabniski
festival v Sarajevu, ki bi spodbudil uporab-
nisko gibanje.
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ZAMISEL TEMPUS PROJEKTA V BIH

Cilj projekta je, da bi na Sarajevski univerzi
vzpostavili interdisciplinaren center za
Studij dufevnega zdravja v skupnosti. V
njem naj bi sodelovale vse discipline, ki
sodelujejo pri izvajanju sluzb dudevnega
zdravja: psihiatrija, socialno delo, psiholo-
gija in zdravstvena nega. Ta center naj bi
izvajal usposabljanje na ve¢ ravneh, od
magisterija do specializacij, od seminarja za
inovacije za uveljavljene strokovnjake do
kratkih tecajev v posameznih spretnostih
za drugo osebje novih sluéb, prostovoljce,
uporabnike in svojee,

Usposabljanje naj bi bilo povezano s
prakso. Sludatelji naj bi ob Studiju tudi
dejansko delali, predavanja, seminarji in
delavnice pa naj bi bili organsko povezani
z njihovim delom. Bili bi teoretska refle-
ksija, moment razvoja. Nekakien akcijsko
raziskovalni projekt. Center naj bi bil jedro
razvoja sluZb dusevnega zdravia v skupno-
sti. Imel naj bi svojo knjiZnico, informacijski
in dokumentracijski center.

Konzorcij tega projekta bi sestavljale
posamezne organizacije iz deZel Alpe
Jadran: Regionalni znansiveno raziskovalni
center dufevno zdravje iz Portoguara za
Italijo, Visoka Sola za socialno delo za
Slovenijo, Exit-Sozial za Avstrijo, potem pa
Se Anglia University iz Cambridgea za Ve-
liko Britanijo ter Health-Net International
z Nizozemske. Prek teh organizacij bi se v
projekt vkljudevali tudi drugi strokovnjaki
iz teh deiel. Glavni bosanski partner naj bi
bila sarajevska univerza in prek nje prej
nastete Clanice, ki bi sestavljale glavno
koordinacijsko telo. Koordinacija projekta
naj bi bila vodena iz Sarajeva. Zaicleno bi
bilo, da bi se v projekt vkljucile tudi druge
bosanske univerze. Preko sveta projekta bi
se v delo projekta vkljudile mudi nevladne
in druge izvajalske organizacije in pred-
stavniki razlicnih ministrstev in javnega
Zivljenja.

STAN]E V BOSNI IN HERCEGOVINI

Na splodno je atmosfera v Sarajevu precej
boljsa, kot je bila pred letom in pol ob

nasem prvem obisku. Zivljenje se je norma-
liziralo, postalo bolj civilno. Se e pozna, da
obnova traja. Je pa vec svetlobe. Elektrike,
vode in plina zmanjka le ¢ redko. Na ulicah
je vec ljudi, ki so bolj sprosceni, veseli, manj
zaskrbljeni, kot so bili pred letom in pol.
Vojna pa se le $e obcuti. Videti je veliko ru-
Sevin, pa tudi pogovor redno nanese na
zgodbe iz vojnih dni. Ljudje govorijo o
neverjetnih doZivetjih, pa tudi o boledini,
zamerah. Po vojni je veliko socialnih pro-
blemov, npr. nezaposlenost. Veliko otrok je
ostalo brez starSev; samo za Srebrenico
velja, da je ostalo brez obeh starSev 545
otrok, brez enega pa priblizno 10.000. Za
15% prebivalstva velja, da je med vojno
prezivelo tako moéno duSevno stisko, da
potrebuje strokovno pomod. Veliko se
govori tudi o povecani stopnji samomao-
rilnosti. Mnogi borci so po vojni precej
razofarani, saj so ostali brez svojcev, sluzbe
in prihodnosti. Kot da po stiriletnem
upanju, da bo vojne konec, zdaj ni vec €esa
upati. Po drugi strani pa je med ljudmi tudi
precej realistiénega upanja, morda celo vec
kot pred letom; vidijo priloinosti, da kaj
naredijo, da osmislijo svoje Zivljenje. Nekaj
novega optimizma se je porajalo modi zaradi
politiénih premikov na srbski strani.
Cedalje vec je izmenjav in prometa med
obema entitetama. V Sarajevu se sicer red-
ko, pa vendar. opazi tudi kaksna registracija
iz Banja Luke ali od kod drugod. Med mojim
bivanjem sem na Skenderiji opazil celo
sejem banjaluskega gospodarstva.

To realisticno upanje je prisotno tudina
podrod¢ju duSevnega zdravja. Reforma
sistema sicer ni naredila velikih korakov,
nekaj pa je. Nacrtovanih je 38 skupnostnih
centrov za dusevno zdravje, ki so jih vedi-
noma ustanovili v zdravstvenih domovih. §
pomocjo Svetovne banke so jih e fizicno
uredili in pripravljeni ¢akajo, da zacnejo
delovati. Nekaj jih celo Ze deluje. Osebje teh
centrov bo osebje, ki je prej delalo v bolni-
Snicah. [zmed bolnisnic obstajata le dve
(KoSevo in Jagomir) s po Sestdesetimi po-
steljami. Ena izmed ovir, kot kaze, je, da za
viado sluibe dudevnega zdravia niso priori-
teta. Lahko bi rekli, da je bila, kar se tice
uporabnikov, deinstitucionalizacija bosan-
skih sluZb dufevnega zdravja izvedena Ze

140



TEMPUS PROJEKT V BOSNI IN HERCEGOVINI

med vojno, treba pa je izvesti 8¢ deinstitu-
cionalizacijo strokovnjakov, ki se iz bol-
nidnic 8¢ niso preselili v skupnostne sluibe.

Tudi na podroéju duSevnega zdravija je
opaziti porajanje stikov med obema stra-
nema. Organizacija, kot je npr. Koridor,
izvaja usposabljanja tudi na srbski strani,
njen ¢lan, socialni delavec, pa je bil sploh
eden od prvih, ki so po televiziji ustvarili
video kontakt z zdravnico iz Banja Luke.
Tudi na srbski strani se psihiatrija zavzema
za podoben razvoj. Tam sta sicer ostali
ohranjeni dve bolnici (v Sokolcu s pribliZno
300 do 400 posteljami) in v Jakesu s
pribliZno 700-800). Med mojim obiskom je
potckal v blizini Doboja posvet, kjer so
prvi¢ sodelovali psihiatri z obeh strani.
Posvet je bil mednaroden, sodelovali so
italijanski strokovnjaki. Porodali so o prvih
izkuinjah dela v skupnosti in se zanj za-
vzemali. Basaglia je bil najpogosteje citirana
avioriteta, pa ne z italijanske strani,

Vojna je na podrodju nevladnih organi-
zaclj povzrodila pravi boom. Zdaj obstaja
ved kot 100 prostovoljnih organizacij
razli¢nih velikosti in pomena, Predsednik
skupicine obcine Center mi je v pogovoru
omenil, da veliko ljudi ravno v delovanju
tch organizacij najde nacin, kako osmisliti
svoje Zivljenje. Med temi organizacijami je
veliko tudi mednarodnih, ki so precej
bogate, so pa tudi lokalne. Vecina dejav-
nosti, ki jih te organizacije izvajajo, poime-
nujejo psihosocialna pomod, kar pomeni,
da ne gre za trdo jedro duSevnega zdravija
oz. za teZje stiske, Ciljne skupine so otroci,
Zenske, begunci in ljudje, ki so doZiveli
travme povezane z vojno. Obstaja vrsta
svetovalnic, ki so veckrat kar v zdravstvenih
domovih. ¥V njih delujejo razliéni profili
strokovnjakov: veliko socialnih delaveey,
pedagogov, nekaj psihologov, pa tudi zdray-
nikov in psihiatrov. V teh svetovalnicah so
razvili slog dela, ki je v Bosni razmeroma
nov in drugacen od tradicionalne institu-
cionalne prakse. Slog dela je precej bolj
sproifen, dostopen in prijazen. Je tudi
blizje skupnosti, strokovnjaki hodijo k
strankam na dom, med vojno pa 50 s¢ tudi
nauéili uporabljati picla sredstva, ki 50 jim
bila na voljo v skupnosti, npr. organizirati
vzajemno pomod ipd.

Veliko strokovnjakov dela hkrati v javnih
sluZbah in prostovoljnih organizacijah
{delati v prostovoljnih, zlasti twjih orga-
nizacijah v Sarajevu pogosto pomeni dober
zasluick, saj jih velikokrat placujejo medna-
rodne organizacije, biti zaposlen v javnem
scktorju pa vsecno zagotavlja varnost glede
penzije in stalnosti zaposlitve). Kljub temu
pa obstaja med obema sektorjema prepad.
Strokovnjaki, ki delujejo v obeh tipih
organizacij, dostikrat izvedejo identitetni
razcep, ki jim omogoda, da delujejo v dveh
obmodéjih, ki kakor da nimata nifesar
skupnega. Psihiatrinja, ki npr. dela v bolnici,
popoldne pa v v svetovalnici ali samopo-
modcni organizaciji, dostikrat pojmuje ti dve
sluZbi kot dve razli¢ni stvarnosti. V eni se
dela tako, v drugi pa drugace. Vecina
strokovnjakov z veseljem sprejema nove
izkusnje in nove oblike, zlasti izkustvenega
usposabljanja, ki ga ponujajo nove prosto-
voljne organizacije. To velja rudi za veéino
direktorjev javnih sluZb (npr. direktorjev
centrov za socialno delo), véasih pa pride
tudi do odporov (npr. podrejenim prepo-
vedo obiskovanje seminarjev ali sodelo-
vanje pri delu svetovalnice).

Srecal sem se s predstavniki 5tirih
organizacij. Catholic Relief Service (CRS),
Corridor, Health-Net nternational in
Domino. CRS je velika prostovoljna orga-
nizacija iz ZdruZenih driav. Njena bosanska
ekspozitura ima pribliZno 20 zaposlenih in
vodi veé projektov. Govoril sem s Sejlo
Kulenovié. To je miada zdravnica in akti-
vistka na podrodju psihosocialnega dela.
Med vojno je delala za »Zdravnike brez
mejas (Medecins sans frontieres) in e
vedno dela na tem podroéju. CRS vodi
razli¢na usposabljanja za ljudi, ki delajo v
svetovalnicah za ljudi z vojnimi poSkod-
bami. Skupaj s socialnimi sluZbami usta-
navljajo mreZo svetovalnic po vsej Bosni.
Vecina svetovalcev je socialnih delaveev in
Sejli se zdi, da so socialni delavci prav po
svoji izobrazbi najbolj ustrezni kadri za to
delo in tovrstno usmerejnost. Vendar po-
trebujejo se dodatno usposabljanje. Je pa
njihovo delo precej izveninstitucionalne
narave in je spremenilo njihova stalid¢a do
stroke, pa tudi slog dela. To je mdi edina
organizacija, ki je kaj storila v smeri
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ozaveséanja uporabnikov. Corridor je
manjia, a za slovenske razmere e vedno
velika prostovoljna organizacija. Pravijo, da
dejstvo, da so bosanska organizacija,
pomeni, da imajo manj denarja, Opravijajo
podobno delo kot CRS in »Zdravniki brez
mejas, se pravi svetovanje. Vodijo nekaj
svetovalnic in usposabljajo ljudi izven
Sarajeva. Izdajajo Casopis. Dejavni pa so tudi
v mikro projektih ponovnega vzpostav-
ljanja zaupanja in drugih socialno psiho-
loskih vsebin, povezanih z vojno in odnosi
med etnijami. So humanistiéno usmerjenti,
clani tima v povpredju malo starejii kot v
drugih organizacijah. Health-Net je sestrska
organizacija z »Zdravniki brez mejas. Ce so
zdravniki brez meja predvsem organizacija,
katere namen je neposredna pomod¢ ljudem
v stiski, pa je Health-Net organizacija, ki je
priéla v Bosno po odhodu MSF in je njen
namen prispevati k izobraZzevanju in raz-
vaju sluib v miro, Obdriala je infrastrukiu-
ro svoje predhodnice (npr. pisarne v sklopu
kodevske bolnisnice). Drudtvo Domino je
verjetno edino, ki se ukvarja s stiskami ljudi,
ki nosijo nalepko psihiatriénih bolnikov. Ze
ved mesecev nazaj so ustvarili mobilno
terensko sluzbo za oskrbo ljudi na domu,
Pred nekaj tedni pa so ustanovili prvo
stanovanjsko skupino. Delujejo pod pokro-
viteljstvom Sozial-Exit, organizacije iz
Linza, ki je ena izmed pionirskih organizacij
na podrodju dudevnega zdravia v skupnosti.
Oddelek za socialno delo na Fakulteti
politi¢nih znanosti je med vojno zapustila
vedina predavateljev, Vztrajala sta le dr.
Dervisbegovi€ in dr. Klajic. V enem letu si
je precej opomogla, sedaj je tam zaposleno
okoli deset ljudi. Imajo 30-40 Studentov in
studentk v 2. letniku (prvi je skupen za celo
fakultero), pa samo po 10 v tretjem in
cetrtem. Osip je zlasti posledica povojnih
razmer, ko si ljudje teiko privoscijo Studij.
Pri odelku je tudi Center za socialne razi-
skave, ki so ga ustanovili s pomodjo sredstey
Unicefa. Lotili so se nekaj mednarodnih ra-
ziskav v sodelovanju s Svedskimi in nemski-
mi institucijami (Alice Salomon iz Berlina).
Teme so marginalizacija otrok, socialna oza-
dja samomorov po vojni in druge, Poscbne-
ga Studija duSevnega zdravja Se nimajo, paé
pa dr. Ceri¢ predava socialno psihiatrijo,

SKLEPI

Vsi moji sogovorniki so bili mnenja, da je
Tempusov projekt za podrodje dusevnega
zdravja v skupnosti potreben in zaZelen.
Poleg potrebe, da bi obstajalo izobraZe-
vanje na univerzitetni ravoi za to podrocje,
zlasti za podiplomce, obstaja tudi potreba
po centru, ki bi zagotavljal vsaj nekaj
koordinacije in dajal podporo ljudem, ki na
tem podrodju delajo. Pomembna naloga
takega centra bi bila integracija izkudenj,
ki so jih bosanski strokovnjaki pridobili
med vojno, s splofnim znanjem o dusev-
nem zdravju v skupnosti. To pomeni na-
slednje: med vojno so se bosanski stroko-
vojaki naudili marsicesa, kar je uporabno v
mirnodobnem duSevnem zdraviju nasploh,
in iz sodelovanija se lahko veliko nau¢imo o
dufevnem zdravju nasploh. Morda se tuji
sodelujodi v projekiu naucimo celo ved.
Hkrati pa je pomembno, da se izkusnje iz
vojne ne pozabijo, da se jih ne odpise, kot
se veckrat zgodi, kot nekaj, kar smo poceli
med vojno, temved da se jih ohrani tudi v
drugacnih okolis¢inah. Na primer, da se
Znanje o uporabi virov, ki so na voljo v
skupnosti, neguje in oplemeniti s spretno-
stmi in nadini skupnostnega pristopa
duSevnemu zdravju. Nac¢in poucevanja bo
moral biti torej precej dialodko usmerjen
in utemeljen na proucevanju procesov, ki
se odvijajo v Bosni. lzdelovanje nacel
sistema dusevnega zdravia v skupnosti in
izdelava konceptualnega zemljevida bi
moral izhajati prav iz tega. Druga, vzpo-
redna integracija, ki caka, pa je integracija
nastalega prostovoljnega sektorja v sistem
dusevnega zdravja. Ta sckror je v Bosni
precej fivahen in dinamicen, hkrati pa se
mora »naucitie, kako delovati v miru in
sodelovati z novimi javnimi sluZzbami. Velja
pa tudi narobe, da se imajo nove javne
sluzbe priloZnost veliko nauditi od njih.
Zlasti pa morajo preZiveti obdobje, ko bo
mednarodna pomod usahnila.

Vito Flaker
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Na sveCanosti, ki je bila 7. februarja 1998 v
prostorih Visoke Sole za socialno delo, je
dekan dr. Blai Mesec podelil Prefernove
nagrade $tudentom VSSD za leto 1997,

Predernove nagrade Studentom VSSD se
dodeljujejo za naloge, pripravljene za
viaprej predpisane teme, lahko pa tdi za
druge naloge, ¢e ustrezajo merilom in so
predlozene po veljavnem postopku. Vsako
leto je mogode nagraditi najved tri dela.

Odboru za PreSernove nagrade Studen-
tom V55D je bilo do roka predloienih
sedem del. Po sklepu odbora sta jih stro-
kovno ocenila dr. Gabi Cacinovi¢ Vogringic
in dr. Bernard Stritih. Na podlagi njunc
ocene je odbor soglasno sklenil, da Pre-
fernove nagrade za Studente V55D za leto
1997 prejmejo:

* Polona Erlah in Simona Znidarec za
nalogo: Trening asertivnosti. Mentor dr,
Sreco Dragos.

= Marjetka Koren: Mladoletnidko pre-
stopnidtvo — pomen in vloga socialnega
dela pri izvajanju nezavodskih vzgojnih
ukrepov. Mentor dr, Blaz Mesec.

= MNatasa Radonjic: Razveza zakonske
zveze in prenchanje zunajzakonske skup-
nosti v slovenski pravni ureditvi. Mentorica
dr. Andreja Kavar Vidmar,

Utemeljitve za podelitey Predernovih
nagrad, ki jih je pripravil dr. Bernard Stritih,
so naslednje:

POLONA ERLAH IN SIMONA ZNIDAREC:
TRENING ASERTIVNOSTI

Tema naloge je za slovensko socialno delo
v sedanjosti zelo pomembna. V nasih
sluibah socialnega varstva smo dosegli
visoko stopnjo strokovnosti pri izvajanju
razli¢nih storitev, ve€ pozornosti pa je treba

posvetiti samouveljavljanju nasih klientow.
Tema asertivnosti pa je nedvomno pomem-
bna tudi za izvajalke in izvajalce strokovnih
oblik pomodi, kakor tudi za vse Stevilnejie
prostovoljne sodelavee.

Celotno gradivo naloge je razdeljeno v
iri glavne sklope:

1. Teoreticni uvod, kjer avtorici opiSeta
tiste teoreticne teme, ki s0 pomembne za
razmisljanje o prakti¢cnem delu. Uvod je
napisan trezno in popolnoma ustreza po-
trebam drugega dela

2. Drugi sklop, ki zavzema vecji del
naloge, saj steje kar osemdeset strani, ima
naslov: Struktura izvedbe treninga asertiv-
nosti, To je prikaz potcka treninga v dva-
najstih stopnjah. Vsaka stopnja je prikazana
v posebnem podpoglavju in je tematsko
opredeljena Ze z naslovom. Vsehine pogla-
vij v tem delu naloge se nizajo tako, kot naj
bi se oblikovala nova vprasanja oziroma
miselne vsehine, iz katerih udelefenci v
vsaki stopnji treninga prihajajo do novih
doZivetij. V tem delu sta avtorici izhajali iz
angleskih konceprov, a navajata tudi svoje
izkuinje.

3.V zadnjem sklopu sta avtorici prikazali
izku&nje svojega dosedanjega dela pri izva-
janju tovrsinih treningov. Na koncu najde-
mo tudi domisljene predloge za nadaljnje
delo na tem podrodju.

Delo ima vse kvalitete strokovnega
projekta in je izdelano v skladu z didaktiéno
metodiko. Zlasti v zadnjem delu je izrazit
avtorski raziskovalni pristop. Delo, ki sta ga
obe aviorici opravili nedvomno predstavlja
utiranje novih poti za uspesno socialno
delo, ki bo v korist uporabnikov, druZbe in
socialnih delaveev samih,
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MARJETKA KOREN:
MIADOLETNISKO PRESTOPNISTVO —
POMEN IN VLOGA SOCTALNEGA DELA

PRI IZVAJANTU
NEZAVODSKIH VEGOINIH UKREFOV

Diplomsko delo z gornjim naslovom je
avtorica zagovarjala pred diplomsko komi-
sijo Visoke 3ole za socialno delo in dobila
odliéno oceno. Tema naloge govori o tistem
podrocju socialnega dela, ki morda nosi
najvecjo druzbeno odgovornost. Mladolet-
no prestopnistvo zahteva stalno raziskova-
nje, ker se mdi stalno spreminjajo oblike
prestopnistva mladih. Po drugi strani pa je
treba na to podrodje dela vnasati vedno
nova sirokovna spoznanja. Prestopnisvo
mladih lahko razumemo tdi kot klic in kot
izziv za iskanje novih — kreativnih in
druZbeno inovativnih odgovorov.

Gradivo naloge je organizirano v sedem
poglavij:

1. Prvo poglavje je teorcticni uvod, ki
obsega ravno polovico naloge in je raz-
deljen na deset tematsko zaokroZenih
podpoglavij. ¥ tem delu naloge je avtorica
izhajala iz prikaza fenomenologije mlado-
letniskega prestopnisiva. Sledi prikaz kon-
ceptov, s katerimi si razlagamo etiologijo.
Teoretiéni uvod se konda z izérpnim
prikazom pravne ureditve in metodiénih
postopkov socialnega dela z mladoletnimi
prestopniki,

2. Druga polovica naloge obsega empi-
ricni del. Avtorica je v opredelitvi problema
definirala svoj pristop tako, da je dala cnak
pomen:

a) uporabi strokovnih nadel,

b) upostevanju individualnih razlik dru-
Zinskih kontekstow,

c)upostevanju individualnosti posamez-
nih oseb s katerimi je pri prakticnem delu
prihajala v stik.

Avtorica je v zacetku vsakega od petih
primerov poskusala razviti tako opredcelitev
problema, da bi si pridobila sodelovanje ne
le vseh petih mladostnikov, ampak tudi
sodelovanje pomembnih oseb iz njihovih
okolij. To je v nalogi izrazila takole: »Pou-
dariti moramo, da so potrebni pri refeva-
nju, in jim razloziti specificen cilj njihovega
sodelovanja.«

Avtorica je posvetila poscbno pozornost
sprejemanju dogovorow, ki jih je posku3ala
uporabiti kot temelj za sodelovanje. Pri tem
je pokazala veliko spretnosti in si je
pridobila pomembne izkudnje. Posebna
odlika v prikazih prakti¢nega dela je
fleksibilno iskanje poti, ki je v doloceni
situaciji mogodca. Avtorica se ni ustavljala ob
teZavah sodelovanja z druZinami in s
posameznimi sodelavei Sol, znala je poiskati
vedno nove moZnosti,

V poglavju Sklepi je avtorica svoje
izkusnje in odkritja strnila v osmih tockah,
ki bodo lahko koristen pripomodcck stevil-
nim socialnim delavcem, pa tudi dragocen
prispevek nadi teoriji socialnega dela.

NATASA RADONJIC:
RAZVEZA ZAKONSKE ZVEZE IN
PRENFHANJE ZUNAJZAKONSKE
SKUPNOSTI V SLOVENSKI PRAVNI
UREDITVI

Ze naslov naloge pove, da v fokusu naloge
pravzaprav ni socialno delo, ampak pravna
ureditev podrodja, ki pa je Ze samo osred-
njega pomena za socialno blagostanje
stevilnih otrok in odraslih. Tema naloge je
nedvomno pomembna za socialno delo, ker
urejanje #ivljenja clanov razpadlih druZin-
skih skupnosti tudi od socialnih delaveey
zahteva dobro poznavanje pravne ureditve,

Avtorica je celotno gradivo naloge
organizirala v osem poglavij.

Prvi dve poglavji podajata pregled
pravne ureditve za razliéne oblike druin-
skih skupnosti in vsebujeta koristne infor-
macije za ugotavljanje pravnih posledic
razli¢nih odlogitev, dejanj in dogodkov pri
posameznih ¢lanih odnosnih sistemov.

Tretje, Cetrto in peto poglavije govorijo
o razli€nih vidikih razveze oziroma o
prenchanju druZinskih odnosnih sistemovw,
Pri tem je avtorica posvetila poscbno pozor-
nost pravnim vidikom urejanja vprasan|
star$evsiva. Urejanje Zivljenskih razmer
otrok po prenchanju druzinskih skupnosti
je posebej zahtevna naloga in pogosto
zahteva razlicne oblike pomodi socialnih
sluzb. V Sestem poglavju se aviorica posveti
predvsem pravnim vidikom pomodi otro-
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kom, v sedmem poglavju pa je pokazala
nckatere splosne znacilnosti, pa tudi sla-
bosti nasega pravnega sistema.

Za teorijo in prakso socialnega dela je
posebno pomembno osmo poglavje, ki
obravnava pravno ureditev funkcij, ki
spadajo v okvir pristojnosti oziroma nalog
centrov za socialno delo. Avtorica je
ustvarila nckakSen miselni most med
pravno ureditvijo in metodi¢nim socialnim
delom, s tem da je opisala tudi svetovalno

in mediatorsko vlogo socialnih delavk.

O zadnjem poglavju z naslovom prediogi
je avtorica prikazala resni¢no pomembne
rezultate svojega dela. V tem poglaviju je
presegla okvire razmiéljanj o pravni ure-
ditvi in izoblikovala celo vrsio idej, ki so
dragocen prispevek k razvijanju institacio-
nalne mreZe za pomod druZinam in otro-
kom, pa tudi za razvijanje nevladnega
sektorja,

Komisija za Prefernove nagrade
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Andreja Kavar Vidmar
KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA
Pravnica dr. Andrefa Kavar Vidmar fe izvedna profesorica za delovno pravo na Visoki Soli za
socialno delo,

Socialno delo lahko opisemo widi kot pomod ljudem za kakovostno Zivljenje. Kakovost delovnega
Zivljenja vpliva na celotno Zivljenje zaposlenih in na uspeinost delovnih organizacij, je sestavni
del integralne kakovosti organizacije. Kakovost delovnega Zivljenja je v veliki meri dolofena s
pravnimi normami. V prispevku so s poudarkom na pravni ureditvi prikazana posamezna vprasanja
delovnega Zivljenja, od tradicionalnih, kot sta varnost pri delu in delovni ¢as, do novejsih, kot sta
pravica delaveev do zasebnosti in usklajevanje delovnega in zasebnega Zivljenja. Dana je pobuda
za proucevanje kakovosti delovnega Zivljenja na socialnem podroéju.

Tanja Lamovec
UPORABNISKO GIBANJE KOT REKONSTRUKCIJA SKUPNOSTI
Psihologinfa dr. Tanja Lamovec fe redna profesorica na Filozofski fakulteti v Liubljani, Oddelek
ra psihologijo, in predsednica driestva wporabrikov dusevnega zdravia Paradox.

V uvodu je okvirno orisan poloZaj uporabnikov psihiatrije v razliénih drzavah po svetu in pri nas,
Splodno znano je, da se uporabniki kljub delno uspeli deinstitucionalizaciji nikjer niso resniéno
vkljuéili v skupnost. V sestavku so podani tudi novi domnevni razlogi za to. Pojem skupnosti je
prikazan  razlicnih vidikov, na podlagi katerih avtorica utemeljuje nujnost uporabnisko vodenih
skupnosti, saj lahko le na ta nadin zagotovimo njihovo organsko rast. Skupnosti, ki jih vodijo
strokovnjaki, ostajajo umetne tvorbe, ki zadovoljujejo predvsem potrebe strokovnjakov. Na temelju
pregledane literature avtorica domneva, da je veéina Zivih skupnosti religioznega znadaja. Pregled
vrednot pokale, da imajo religiozne in uporabniske skupnosti, kot wdi vse vitalne skupnosti
nasploh, nekatere skupne vrednote, Avtorica opisuje svoje viise iz nekaterih skupnosti, namenjenih
uporabnikom, Ki jih je pablife spoznala, Povzema sklepe Jeana Vanierja o pogojih, ki 50 nujni
Eivljenje skupnosti ter o Kljuénih problemih, ki jih mora vsaka skupnost refiti. Na koncu 5o pri-
kazani znaki, ki kaZejo na rast oziroma propadanje neke skupnosti.

Jana Kambié
INSTITUCIONALNI VIDIKI ZIVLJENJA V DOMOVIH ZA STARE
Jana Kambic je dipl. socialna delavka.

Prvi del ¢lanka podaja teoretsko razlago institucionalnih vidikov Zivljenja v domovih za stare.
Predstavlja kratke, a izérpne izscke razmisljanj Stevilnih aviorjey, ki piSejo o domskem varstvua za
stare ljudi, Avtorica predstavi razmisljanja, na katerih je gradila raziskovalno nalogo v konkretnem
domu. Drugi del ¢lanka je ponazoritey konkretnih ugotovitey raziskovalne naloge, ki jih v literaturi
%e ni hilo zaslediti, Avtorica se pri tem usmeri zlasti na Stiri tipe stanovalcev: pasivni, konstrukrivni,
vdani v usodo in upornidki. Poznavanje in upoStevanje teh tipov stanovalcev lahko na poscben
nacin prispeva k odpravljanju negativnih elementov institucionalizacije.
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Editor's Notes

The present issue is mainly dedicated to an important topic, the quality of working
life. The contribution has been written by Andreja Kavar Vidmar, However, to the qual-
ity of working life belongs a whole series of things that normally wouldn't be immedi-
dtely related to it; amongst them are the rights of people discriminated for reasons that
belong to the area of sthe privates — sworking life« is an excellent example of a space in
which the public and the private are fused. Such a combination is the issue treated by
Tanja Lamovec, «Madness« and »sanity~, both are a play of the public and the private
thert is difficidlt to determine; they arve something defined as «privates, yet agencies from
the shere of sthe public are very well known to intervene {f that sprivacys {s on the
wrong side... A similar intervention from the spheve of sthe public- may be observed in
the cases of the aged discussed by Jana Kambid; old age can only be »a private matters,
but it is also a circumstance for which rather «publice homes for the aged are founded.
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Andreja Kavar Vidmar
QUALITY OF WORKING LIFE

Dy, Andreja Kavar Vidmar is assoctate professor of labour leaw at University of Ljublfana School
of Social Work.

Social work may be described also as help to the people for guality life. The guality of working
life has an impact on the whole life of the employees as well as on the success of their company,
itis an integral part of the integral quality of a company. Itis to a great extent determined by legal
norms. With a stress upon legal regulations, the paper deals with individual issues of working
life, from the traditional ones such as safety at work and working time, to the resent ones such as
the right of the workers to privacy and the reconciliation of working and private life. An initiative
is offered to study the quality of working life in the field of social work.

Tanja Lamovec
USERS' MOVEMENT AS A RECONSTRUCTION OF COMMUNITY
Dr. Tanfa Lamovec is professor at University of Liublfana Faculty of Art, Department of Psychol-
ogy, and Chair of Paradox, an association of mental health users.

As a starting point some reflections on the contemporary situation of users of psychiatry in vari-
ous countries, including Slovenia, are outlined, There is a wide agreement that uscrs are not
properly integrated into their respective societies despite the partial success of deinstitutional-
isation, A new explanation of this fact is tentatively offered. The concept of community is re-
viewed in some detail and the development of usersled communities is argued for. The commu-
nities established by professionals usually lack proper value orientation and growth potential
and thus remain artificial pseudocommunities. Probably the most vital communities nowadays
are the religious ones, Similarities among religious and users’ communities value orientation, as
well as with successful communities in general, are outlined. Based on the experience of Jean
Vanier, some conditions of viable communities as well as the crucial problems o be addressed
are presented, Signs of growth and decay of a2 community are pointed out,

Jana Kambi¢
INSTITUTIONAL ASPECTS OF LIFE IN HOMES FOR THE AGED
Jana Kambic is a practising social worker.

The first part of the paper presents short, vel pregnant, passages from the works on institutional
care for the aged, replete with the author's own deliberations, The second part offers the find-
ings of a research the author has conducted in such an institution. Among these, four types of
residents stand out: the passive, constructive, resigned and rebellious types. To acknowledge

them and take them into account may contribute to the working off of some negative elements of
institutionalisation.
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Kake naj bo urejeno besedilo za ebjavo v Easopisu Socialne delo

(nova, popravljena navedilal)
» Besedilo je treba oddati hkrati v izpisu in na disketi. Tzpis naj ima dvegen razmak med vrsticami.
= Disketa naj bo standardna smalae, 1. 3,5 paléna disketa. Besedilo na njej naj bo zapisano v enem od standardnih
programov 2 DOS ali Windows, lahko pa wudi v formatu ASCI ali .txt (vendar brez prefoma vrsfic).
+ Besedilo na disketi naj bo neformatirane, brez pomikov v desno, na sredine, razliénih velikosti &rk ipd. Ne uporabljajte
aviomatiEnega Steviljenja odstavkoy ali naslovov! Vse posebnost, ki fih Zelite v tisku, naj bodo pripisane med namenjema
<>, ZLa citate, opombe, naslove ipd. bomo uporabili na standarden tisk.
* Kurzivo ali podértavo (kar je ekvivilentno) uporabljajte samo 2a poudarjeno besedilo, v referencah kakor pri zgledih
spoda] (za naslove knjig In revif) in za tuje besede v besedilu, #e pa za naslove razdelkov v besedilu ipd.
= Ves wekst, vkljutno 2 naslovi, podnaslovi, referencami itn., naj bo pisan z malimi frkami, seveda pa upostevajte
pravila, ki veljajo za veliko zatetnico, Ce bi iz kakinega posebnega razlopa ieleli, da so deli besedila v samih velikih
crkah, pripisete »<z velikimi érkamil>«. Tega pravila se ni treba drkati le, fe citirate besedilo, ki je fe pisano tako.,
» Opombe k besedilu naj bodo pomaknjene na konec besedila. Ne uporabljgjte racunalnitkega formata opomb (ne
pod érto me na koneu)! V glaivnem besedilu oznadite opombo z njeno zaporedno Stevilko takoj 2a besedo ali lofilom, in
sicer v pisavi superseript. ¥ ve] pisavi naj bo wdl Stevilka pred besedilom opombe,
= Grafitnl materiali naj bodo lzrisand v formatu A4 in primerni za preslikavo, Upodtevajte, da je tisk érno-bel. Ce so
grafike rafunalnifko obdelane, se posvetu|te z uredniStvom,
= Literatura naj bo razvrfena po abecednem redu priimkov avtorjey oz. urednikov (o naslovey publikacij, kjer avtor
ali urednik ni naveden), urejena pa naj bo tako (pri revifi navedete strani, kjer se élanek nahaja, za dvopiciem, pri
zhorniku pa v oklepaju):
Antropoladkd xvezkd 1 (1990). Ljubljana: Sekeijn za socialno antropologijo pri Slovenskem sociolodkem
drustvu.

D. Bell, P. Caplan, W. J. Karim (ur.) (1993), Gendered Fields: Women, men and etheography. London:
Routledge.

J. D. Benjamin (1962), The innate and the experiential. ¥: H. W. Brosin (ur.), Lectures in Experimental Psy-
chiatry. Pittsburg: Univ. Pittsburg Press (81-115).

J. Chaseguet-Smirgel (1984), The Ego Ideal: A psychoanalytic essay on the malady of the ideal. New York:
Norton.

— (1991), Sadomasochism in the perversions: Some thoughts on the destruction of reality. . Amer.
Psychoanal, Assn., 39: 309415,

G. Cadinovié Yogrindié (1993}, DruZina: pravica do lastne stvarnosti. Soclalno delo 32, 1-2: 54-60.
Didier-Weil et al. (1988), El objeto del arte. Buenos Aires: Nueva Vision,

A Miller (1992), Drama je biti otrok. Ljubljana: Tangram,

D. W. Winnicot (1949), Mind and its relation to the psyche-soma. V: — (1975), Through Pediatrics to Psy-
choanalysis. New York: Basic Books (77-98).

Stevilka letnika revije ali volumna dela je del naslova. Podnaslov se pide za deopidiem po glavnem naslovu, $ érto na
zafetku vrstice zaznamujeme, da gre za istega aviorja kakor pri prej navedenem viru; s érto kakor v adnjem zgledu
saznamujemo, da gre za istega avtorja (zbornika) kakor pri navedenem viro, Avtorjevo lastno ime lahko tudi izpiSete.
= Reference v besedily naj bodo urejene po naslednjem zgledu: ... (Bell, Caplan, Karim 1986; prim. tudi Didier-
Weil ef al. 1988)..., in shcer emako, e gre za avtorje ali za urednike (brez vur.« ipd.). Kadar citirate, navedite tudi stran
v virn, npr. ..(Miller 1992: 121)... Imena Istega avtorja all urednika v zaporednih referencali ni treba ponavljatt, npr.
...(Chaseguet-Smirgel 1984: 111; 1991: 87)... Ce navedba vira neposredno sledi omembi avtorja oz urednika v
besedilu, se njegove ime v oklepaju izpusti, npr. ...po Millerjevi (ifid. ) je... Kadar je referenca edina ali bistvena vsebina
opombe, oklepaja ne pisite. Ce navajate zaporedoma isti vir, uporabite =op. cits, npr:... (op. cif.: 121)...

* Vse tuje besede {razen imen) in latinske bibliografske kratice (i, ef af ipd.) pisite legete ali podértano, Kjer z
fzvirnim izrazom pojasnjujete svoj prevod, ga postavite v oglati oklepaj, npr.: ... igra [play]..; s tem zaznamujte mdi
neizrecen ali izpudten del citata, npr.: »... [droZina] ima funkeljo...s, »... [..])...x

* Posebna datoteka naj vsebule porzefek v 10-15 vrsticah. Omembe avtorja naj bodo v frelfi osebi,

* Posebna datoteka naj vsebuje kratko informacifo o avtorfu (v tretji osebi), npr: Dr. X Y je docentka za sociologijo
na Yisoki Soli za socialno delo v Ljubljani, podpredsednica Drustva socialnih delaveey Slovenije in pomodnica
koordinaiorja Evropskega programa za begunce. Obvezno pripigite wdi svoj naslov in telefonsko stevilko!

» Ce Zelite, da bi bili v prevodu povzetka ali informacije o avtorju v angledtino rabljent kakSni posebni strokovnl izrazi,
jil pripigite med <>,
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