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POMEN KAKOVOSTI DELA ZAPOSLENIH
PRI KREPITVI MOCI UPORABNIKOV
VARSTVENO-DELOVNIH CENTROV
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Beseda, tesno povezana s poklicem strokov-
nega delavca na podrocju »sociale«, je pomoc.
Greene et al. (2005) menijo, da »dajanje
pomoci« pomeni, da osebi, ki ji pomagamo,
nekaj manjka. Strokovni delavci tako veckrat
zaCnejo pogovor z vprasanjem: »Kako vam
lahko pomagam?« ali »Kak$no pomo¢ Zelite
od mene?« Definiranje strokovnih delavcev na
podrocju dela z ljudmi kot tistih, ki zagotavljajo
pomoc, in uporabnikov kot tistih, ki pomo¢
potrebujejo, postavlja strokovne delavce na
hierarhi¢no lestvico, pri uporabnikih pa krepi
obcutek, da so brez moci, s pomanjkljivostmi
in nezmozni Ziveti uspesno.

Namesto z »jezikom pomoci« bi zaposleni
lahko zaceli pogovor z uporabnikom z vpra-
Sanji: »Kaj si Zeli§ danes? Kaj te danes skrbi?
S ¢im se lahko danes ukvarjava skupaj, da bi
v svoji druzini dosegel, kar si Zeli§?« Taka
vprasanja spostujejo klienta kot enakovrednega
udelezenca v skupnem procesu, ki se je spo-
soben »samousmerjati« in »samodefinirati«.

Besede, ki jih zaposleni uporabljajo v
odnosu do klientov, so izjemno pomembne.
Pomembno je, da z besedami nikoli ne po-
skusajo zanikati obstoja tezav uporabnikov.
Hkrati se usmerjajo v iskanje in poudarjanje
moci, kompetenc, potencialov in ustvarjalnosti
uporabnikov, ki jih sami in drugi ne prepo-
znajo zaradi slabe samopodobe, neprijetnih
izkuSenj' ali jih ignorirajo, pozabljajo ali

' Oziroma najveckrat vecplastnih dejavnikov, ki vplivajo

na posameznika (socialno-ekonomskih indikatorjev,
druzine, vrstniskih izkusenj, osebnostnih znadilnosti ....).

Zaviriek in Skerjanc (1998) menita, je treba
ustvarjati in zagotavljati ukrepe in storitve, ki
posamezniku omogocijo ohranjanje in pove-
¢evanje vpliva na svoje Zivljenje. Zato dobra
socialna politika temelji na nacelu soudeleze-
nosti uporabnikov, ki potrebujejo strokovno
podporo in asistenco v procesih odlo¢anja o
svojem Zivljenju.

S spreminjanjem potreb in Zelja ter predstav o
kakovostnem Zivljenju se je strokovno delo z od-
raslimi osebami z motnjami v duSevnem razvoju,
ki so vkljucene v varstveno-delovne centre, spre-
minjalo in izboljSevalo. Da bi sodobni programi
izboljSali kakovost Zivljenja osebam z motnjo v
duSevnem razvoju, upoStevajo strokovne trende,
predvsem normalizacijo, socialno integracijo in
inkluzijo ter moZnosti samoodloCanja teh oseb
o svojem Zivljenju. UpoStevati je treba njihove
potrebe in Zelje, aktivno participacijo, individu-
alne pristope, poudarjati odlike in sposobnosti
ter podpirati njihovo samostojnost. Govorimo o
konceptu krepitve moci uporabnikov varstveno-
-delovnih centrov.

Krepitev moc¢i uporabnika® je regulacija
razmerij odvisnosti, ne pa odpravljanje teh
razmerij (Dragos et al. 2008: 36). Neodvisnost
posameznika ni realna sintagma. Pri krepitvi
moci govorimo, da gre za spreminjanje tipa ali

2 Krepitev moci je neustrezno enaciti s pojmom »opolnomo-

cenje« (empowerment), saj je ta preozek, kot pravi Dra-
gos et al. (2008). Pojem izhaja iz pravne terminologije in
pomeni, da je nekdo dobil polno veljavo. Znacilnost »opol-
nomocenja« je redistribucija virov moci z enega akterja

na drugega, to pa je le eden od moznih nacinov krepitve
moci, ni pa ne edini ne najpogoste;si (op. cit.: 38).
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stopnje konkretnih razmerij odvisnosti. Odvi-
snost omogoci delovanje in samouresnicevanje.
Avtorji navajajo razli¢ne definicije krepitve
moci uporabnika, vsem pa je skupno, da ne po-
udarjajo ve€ Zivljenjske nezmoznosti in nemoci
uporabnikov, ampak spodbujajo njihovo samoo-
dlocanje ter poudarjajo njihove moci in sposob-
nosti (Herriger 2006 a, 2006 b, Kleine Schaars
2006, Mohr 2004, Theunissen, Plaute 2002,
Theunissen 2006, Zavirsek et al. 2002). Dragos
et al. (2008: 38-39) opredeli drugac¢ne nacine
ravnanja z viri moci v smeri krepitve poloZaja
uporabnika. Omenja aktiviranje obstojecih virov,
ustvarjanje novih virov, povecanje dostopnosti
virov, redestribucijo virov in mediacijo.
Krepitev moci uporabnika pomeni ustvarjati
in zagotavljati ukrepe in storitve, ki posame-
zniku omogocijo ohranjanje in povecevanje
vpliva na svoje Zivljenje (Zavirsek, Skerjanc
1998). Gre za zmoZznost ljudi, da v situacijah
motenj, prikrajSanosti ali socialne izkljucenosti
zacenjajo »jemati stvari v svoje roke«. Zaveda-
jo se svojih lastnosti, razvijajo lastne moci in
se ucijo uporabljati individualne in kolektivne
vire za odlo¢anje o svojem Zivljenju (Herriger
2006 b). Herriger (2006 a) tako razlikuje dve
obliki krepitve moci, in sicer krepitev moci
oseb s tezavami in krepitev moci strokov-

Preglednica 1: Ravnanje z viri (po Dragos et al. 2008: 39).

nih delavcev. V raziskavi naju je zanimalo,
kako zaposleni spodbujajo procese krepitve
moci uporabnikov. Barnard (1999) meni, da
je najprej treba okrepiti zaposlene, da bodo
lahko spodbujali procese »krepitve moci« pri
uporabnikih. Vodstveni delavci jim morajo dati
moc¢ pri sprejemanju pomembnih odloCitev.
Tako bodo uporabili svoje strokovno znanje
za povecanje kakovosti institucije in postali
odgovornejsi za svoje rezultate.

Rihter et al. (2004) navajajo nacela krepitve
moci uporabnikov: izhajati iz pravic namesto
iz potreb, zagotavljati individualni pristop,
moznost izbire in nacelo transparentnosti, uve-
ljaviti nacelo sinergije in nadzor nad storitvami
ter zagotoviti participacijo. Mesec (2006) meni,
da so mo€ in razmerja moci ena od dimenzij
(neformalnih) medosebnih in (formalnih) in-
stitucionalnih odnosov. Upostevamo jih tako,
da smo pozorni na uporabo strokovne in insti-
tucionalne moci in na zlorabe moci v odnosu
do uporabnikov tako v neformalnih okoljih
kot v institucijah. Struhsaker Schatz in Flagler
(2004) delita moc in vire na intrapersonalne,
interpersonalne, okoliSke in profesionalne.
Kleine Schaars (2006) pa razlikuje »pravo« in
»nepravo« uporabo mo¢i. Ce uporabnik zaide
v zZivljenjsko nevarno situacijo, se zaposleni

in se izogne odvisnosti od partnerja

RAVNANJE Z VIRI PRIMERI

o Aktiviranje sosedske ali sorodniSke mreze za pomo¢ starostniku na domu
Aktiviranje — . — -
obstojecih virov Osehi, ki je nemocna v partnerskem odnosu, pomagamo, da se zave moznosti, ki jih ima na voljo,

Uporabniku priskrbimo druzbeno pomoé

Ustvarjanje novih

Odvisnika vklju¢imo v komuno, v kateri bo lazje odpravil svojo zasvojenost

dostopnosti virov | v mestih

virov V ob¢inskem prorac¢unu dosezemo uvedbo novega sklada za pomo¢ socialno ogrozenim kategorijam
prebivalstva
Brezdomcu pomagamo urediti osebne dokumente, da bo imel lazji dostop do nekaterih oblik pomodi
Povecevanje Obseg in kakovost socialnih storitev izboljsamo tudi na ruralnih podrocjih, da bodo primerljive s tistimi

Odprava arhitektonskih ovir za invalide

subvencioniranje stanarin

Preusmeritev namenskih sredstev ob¢inskega proracuna iz postavke za turizem v postavko

Redistribucija virov

Prenos pooblastil z uporabnika socialnih storitev na njegovega zastopnika ali narobe (= opolnomocenje)

Namestitev strokovnega osebja socialne ustanove na oddelek, kjer je najve¢ neresenih primerov

Mediacija

Nepristransko posredovanje v sporu med druzinskimi ¢lani, v skupnosti, med organizacijami ipd.




morajo odzvati. Govorimo o pravilni upora-
bi mo¢i. Ce pa zaposleni uporabijo mo& (na
primer z zapovedmi in prepovedmi), da bi tako
prisli do Zelenega cilja pri uporabnikih, gre
za nepravilno uporabo oziroma zlorabo moci.
Delati iz perspektive moci pomeni s svojim
znanjem in spostljivim ravnanjem omogociti
ljudem izkus$njo, da so kompetentni za svoje Zi-
vljenje, izku$njo samospostovanja in osebnega
dostojanstva (Ca¢inovi¢ Vogrin&i¢ er al. 2005).
Perspektivo moci je treba upostevati v vseh
interakcijah z uporabniki, posebej pa v fazi
poteka dejavnosti, ki vodijo k zastavljenemu
cilju. Zelo pomembno je tudi osebno in profe-
sionalno zaupanje strokovnjakov v zmoznosti
in sposobnosti uporabnikov, ki so pogosto
oznaceni kot »tezki« in uporniski (Brun, Rapp
2001). Rihter, Rode in Kobal (2004) menijo, da
je doseZzen namen krepitve moci uporabnika, ¢e
zaposlenim uspe vzpostaviti ¢cim ve¢ podpor-
nih vezi in mrez. Perspektiva moc¢i mora biti
perspektiva strokovnjakov, ki delajo z uporab-
niki. Gre za prakti¢ni pristop, ki se veinoma
nanasa na inovativnost, ustvarjalnost, pogum
in zdravo pamet uporabnikov in zaposlenih.
Uporabnikom je zaZeleno ponuditi tudi
moznost izbire in samoodloc¢anja. Tako kot vsi
ljudje imajo pravico odlocati o sebi in svojih Zi-
vljenjskih okolis¢inah. Novljan in Jelenc (2002)
menita, da je svobodno in odgovorno ravnanje
mozno samo takrat, kadar je posameznikom
dana moznost izbire. Kleine Schaars (2006)
meni, da se uporabniki takrat, ko dobijo moznost
za prevzemanje odgovornosti, naucijo izraziti,
kaj sami zmorejo in kje potrebujejo podporo.
Zaposleni pa tezko opustijo dolgoletno tradicijo
odlocanja namesto njih. Tako se velikokrat po-
cutijo zmanipulirane, nesigurne in spoznavajo,
kako tezko je resni¢no poslusati. Zaposleni se v
praksi sprasujejo, kdaj naj uporabniki odlocajo
sami, kdaj naj jim pri tem pomagajo in kdaj naj
se odlocajo namesto njih. Novljan (2002) meni,
da pravica oseb z motnjami v duSevnem razvoju
do samoodlocanja sproza tako pri sorodnikih kot
pri strokovnjakih Stevilna vprasanja in dileme,
saj eni in drugi menijo, da je to v protislovju z
njihovimi dejanskimi zmogljivostmi. Samoo-
dlo¢anje ni odvisno samo od vrste in stopnje
motnje, ampak tudi od razpolozljivih ponudb

strokovnih virov, diferenciacije institucionalne
ponudbe, tako na konceptualni kot organizacij-
ski ravni, in od konkretnega vedenja te osebe v
doloceni situaciji.

Osebe z motnjami v dusevnem razvoju in nji-
hovi sorodniki so bolj kot druge osebe odvisni od
strokovne in socialne podpore. Njihova kakovost
Zivljenja je neposredno povezana s kakovostjo
vseh sluzb in ustanov, ki se ukvarjajo z njihovo
problematiko (op. cit.). Pomembno je, da stro-
kovnjaki stalno razvijajo kakovost svojega dela.
Mnenja avtorjev o tem, kakSne osebnosti morajo
biti in katere odlike morajo imeti, se razlikujejo.
Soglasajo pa, da se pri delu z ljudmi, ki potrebu-
jejo strokovno podporo, kaze moc¢na povezava
med osebnostnim in profesionalnim razvojem.
Mursak (1999) tako razlikuje med kvalifika-
cijami, ki pomenijo socialno dolocene odlike
posameznika, nujno pomembne za opravljanje
dolocenega dela, ki izhajajo iz formalnega izo-
brazevanja, so objektivne in dolocljive, ter med
kompetencami, ki jih opredeljuje kot sposobnosti
in zmoZnosti opravljati delo u€inkovito in uspe-
$no, ki jih ni mogoce v celoti meriti in so tako
predmet neformalnega izobrazevanja.

Pomembni dejavniki kakovosti dela zapo-
slenih v varstveno-delovnih centrih, ki so naju
zanimali v raziskavi, so: strokovna usposo-
bljenost® in osebnost zaposlenih (Cacinovi¢
Vogrinci€ et al. 2005, Kleine Schaars 2006),
ustreznost in kakovost ponujene strokovne
podpore (Lamovec 1998, Zavirsek, Skerjanc
1998), odnosi med zaposlenimi in uporabniki
(Ameln, Kramer 2007, Ca&inovi¢ Vogrincic¢
et al. 2005, Kobolt 2004, Nastran Ule 2005,
Struhsaker Schatz, Flager 2004), komuni-
kacija (Gordon 1992, Kristanci¢, Ostrman
1999, Nastran Ule 2005, Vec 2005), aktivno
poslusanje (Gordon 1992, Kleine Schaars
20006, Kristanc¢i¢, Ostrman 1999), individualni
program (GaleSa 1995, Zavirsek et al. 2002),
timsko delo (Kleine Schaars 2006), supervizija
(Kobolt 2004, Zorga 2002) in sodelovanje s
star$i (Novljan, Jelenc 2000).

8 Strokovno usposobljenost sva dolocila kot merilo, ki
oznacuije, da je poznavanje koncepta krepitve moci upo-
rabnikov zadosten indikator, ki dviguje raven strokovnega
dela z uporabniki, saj jim omogoca, da sistemati¢no
iSCejo vire moci tako pri posameznikih kot v okolju.
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OPREDELITEV PROBLEMA IN
RAZISKOVALNI CILJI

Ceprav nekateri varstveno-delovni centri,
ki so prerasli iz delavnic, obstajajo Ze vec
kot trideset let, na tem podrocju $e vedno ni
oblikovana splosna in enotna doktrina za delo.
Tako je praksa v varstveno-delovnih centrih
zelo razli¢na, razli¢no je tudi upoStevanje nacel
normalizacije in koncepta krepitve moci upo-
rabnika. Ker pa kakovost Zivljenja oseb z mo-
tnjami v duSevnem razvoju ni odvisna samo od
oseb z motnjami v duSevnem razvoju in razmer,
v katerih Zivijo, ampak tudi od strokovnjakov
in njihovega odnosa do teh oseb, so se klju¢na
raziskovalna vpraSanja nanaSala na raziskova-
nje kakovosti dela zaposlenih in uresnicevanje
koncepta krepitve moci uporabnika v praksi.

Zanimalo naju je, s kakSnimi teZavami se
srecujejo zaposleni ter kaks$na znanja in delov-
ne razmere potrebujejo za izvajanje omenjene-
ga koncepta in izboljSanje kakovosti svojega
dela. Tako sva z anketiranjem zaposlenih Zelela
raziskati raziskovalna vprasanja:

* ali zaposleni poznajo teorijo koncepta krepitve
moci uporabnika in kaj menijo o uresnicevanju
koncepta v praksi;

* kaksSna staliS¢a imajo do izrazov, povezanih s
krepitvijo moci uporabnika: moZnosti izbire,
samoodlocanje, razpoloZljivi viri, izhajanje iz
uporabnikovih potreb in Zelja;

* ali imajo sami v instituciji, kjer so zaposleni,
dovolj moci za sprejemanje odlocitev ter od-
govornosti za svoje rezultate;

* kakSna so njihova stali$¢a do dejavnikov
kakovosti dela zaposlenih: strokovna uspo-
sobljenost in osebnost zaposlenih, ustreznost
strokovne podpore, odnosi med zaposlenimi in
uporabniki, komunikacija, aktivno posluSanje,
individualni program, timsko delo, supervizija
in sodelovanje s starsi.

METODOLOGIJA

V okviru raziskave sva uporabila kvantitati-
ven pristop z deskriptivno in kavzalno, neeks-
perimentalno metodo. Analizirala sva anketne
vpraSalnike zaposlenih v varstveno-delovnih
centrih. Anketa je temeljila na petstopenjski
Likertovi lestvici staliS¢. Merila je intenzivnost

poznavanja pomembnih strokovnih vsebin in
na tej podlagi sva s pomocjo multivariatnih
analiz sklepala na uporabo prakse krepitve
moci uporabnika.

Vzorec

Preucevano skupino je sestavljalo 182 za-
poslenih iz devetnajstih varstveno-delovnih
centrov, od tega 28 % moskih in 72 % Zensk.

V vzorcu so bili najbolj zastopani zaposleni,
stari od 30 do 39 let (33 %), in zaposleni, stari
0d 40 do 49 let (30,8 %). Najmanj zastopani sta
bili starostna skupina zaposlenih, mlajsih od
30 let (14,8 %), in skupina zaposlenih, starih
vec kot 50 let (21,4 %).

Najvedji deleZ anketirancev so bili delovni
inStruktorji, in sicer 55,5 %. Skupinskih ha-
bilitatorjev je bilo 18,7 %, streznikov 12,6 %,
vodij 9,9 % in direktorjev 2,7 %.

Najvecji odstotek anketirancev (48,4 %) je
imelo peto stopnjo izobrazbe. To je pricakovan
podatek glede na to, da se za delovne inStruktorje
zahteva najmanj peta stopnja izobrazbe in da je
to vecinski kader v ustanovi. Sledi sedma stopnja
izobrazbe z 22 %, potem sta z enakim deleZem
zastopani Cetrta in Sesta stopnja izobrazbe, sledita
druga stopnja z 1,1 % ter prvain osma z 0,55 %.

Najvec¢ anketiranih (41,2 %) je bilo v var-
stveno-delovnih centrih zaposlenih od 4 do 10
let. 23,1 % jih je imelo v varstveno-delovnih
centrih manj kot 3 leta delovne dobe. Enak je
odstotek zaposlenih, ki so v varstveno-delov-
nem centru delali od 11 do 15 let. Obcutno
manj anketirancev je bilo tam zaposlenih vec
kot 16 let (6,6 %) oziroma vec kot 21 let (6 %).

Najvec anketirancev je delalo v varstveno-
delovnih centrih, v katerih je zaposlenih od
10 do 30 delavcev (46,2 %), 31,3 % jih je bilo
v varstveno-delovnih centrih z manj kot 10
delavci in 22,5 % v varstveno-delovnih centrih
z ve¢ kot 30 delavci.

Med neodvisnimi spremenljivkami poime-
novanja vkljucenih oseb v varstveno-delov-
nih centrih vidimo, da je 68,7 % zaposlenih
menilo, da vkljuéene osebe v varstveno-de-
lovnih centrih imenujejo varovanci oziroma
varovanke, 29,7 % pa jih je bilo mnenja, da
jih imenujejo uporabniki oziroma uporabnice.



Da vkljucene osebe poimenujejo sodelavci ozi-
roma sodelavke, je navedlo 1,6 % anketiranih.

Lahko torej reCemo, da se spreminjanje
odnosa med zaposlenimi in uporabniki za¢ne
pri terminologiji. Ker novi pristopi zagovarjajo
aktivno udelezbo oseb pri nacrtovanju in izva-
janju storitev, beseda »varovanec« vsekakor
ni ustrezna, saj lahko pomeni, da zaposleni te
osebe »varujejo«, »skrbijo zanje« ... Besedo
kaze torej zamenjati z besedo »uporabnik,
»sogovornik« ...

Merski instrumentarij

Uporabljen merski instrument je bil vpra-
Salnik, ki sva ga izdelala na podlagi teoretskih
in izkustvenih dognanj. Prvi sklop vpraSalni-
ka je zajemal neodvisne spremenljivke in je
spraseval po splosnih podatkih: spolu, starosti,
stopnji izobrazbe, delovni dobi v varstveno-de-
lovnem centru, velikosti delovnega kolektiva.
Odvisno spremenljivko je zajemal drugi sklop
vprasan;j z ve¢ spremenljivkami, s katerimi sva
ugotavljala staliS¢a vprasanih do razli¢nih de-
javnikov, ki vplivajo na proces »krepitve moci«
uporabnikov, in njihova stalis¢a do razli¢nih
dejavnikov kakovosti dela zaposlenih.

Sodelovanje v raziskavi je bilo prostovoljno,
vprasanim pa je bila zagotovljena popolna ano-
nimnost, saj so bili podatki uporabljeni zgolj v
raziskovalne namene. Zanesljivost vprasalnika
je bila ugotovljena z metodo notranje konsisten-
tnosti ocenjevalne lestvice. Za prikaz merske
karakteristike je bil izratunan koeficient zane-
sljivosti Cronbach alfa. ZnaSal je 0,948.

Postopki obdelave podatkov

Za ugotavljanje normalnosti porazdelitve
rezultatov je bil uporabljen test Kolmogorova
in Smirnova (K-S test) in izvedena je bila
normalizacija podatkov. Za ve€ino odvisnih
spremenljivk vpraSalnika je bila raven statistic-
ne pomembnosti K-S testa 0,000. Ker so bile
razlike med vzor¢no distribucijo spremenljivk
in teoreti¢no normalno porazdelitvijo spremen-
ljivk statisticno pomembne na ravni p<0,001,
sklepava, da se odvisne spremenljivke ne
porazdeljujejo normalno.

Hipotezo H1 sva preverila s preizkusom
(hipoteza enake verjetnosti), hipoteze od H2
do H8 pa z analizo variance. Homogenost
variance sva preverila z Levenovim testom.

Uporabila sva tudi eksplorativno faktor-
sko analizo. Z njo sva ugotavljala latentno
strukturo staliS¢ o krepitvi moci uporabnika
in dejavnikih kakovosti dela zaposlenih. S
Pearsonovim korelacijskim koeficientom
sva ugotavljala povezave med ocenjevalnimi
lestvicami.

REZULTATI IN RAZPRAVA
Opisna statistika

V raziskavi sva ugotavljala stalisca anke-
tiranih do razli¢nih dejavnikov, ki podpirajo
procese krepitve moci uporabnika. Izvedla sva
deskriptivno statistiko; s frekvencno analizo
sva izracunala ocene parametrov (za opisne
spremenljivke strukturni odstotki, za nume-
ri¢ne spremenljivke pa aritmeti¢na sredina in
standardna deviacija). Ve kot 50 % zaposlenih
je menilo, da je delo v varstveno-delovnih cen-
trih dobro organizirano, da so vsem zaposle-
nim jasno dolocene naloge in pristojnosti, da se
jim zdi pomembno dosegati zastavljene cilje in
da je v njihovem interesu uvajanje sprememb,
ki vodijo k izboljSanju delovanja zavoda.

Kot Sibkosti uresnicevanja koncepta kre-
pitve moci uporabnika v varstveno-delovnih
centrih so zaposleni navajali, da se delo zapo-
slenih ne ocenjuje in vrednoti po jasnih in vsem
znanih merilih, da se od zaposlenih pricakuje,
da opravljajo vedno ve¢ dela (tudi delo, ki ni
v skladu z njihovim delovnim mestom), da
uporabniki ne sodelujejo aktivno pri nacrto-
vanju in izvajanju storitev ter v svetu zavoda,
da zaposleni pri delu z uporabniki veckrat
uporabljajo zapovedi in prepovedi, ker jim je
to preprosteje kot dogovarjanje, da se zaposleni
veckrat odlo¢ajo namesto uporabnikov in da so
zaposleni veckrat v zadregi, ali od uporabnikov
zahtevajo prevec ali premalo.

Pri opredeljevanju do razli¢nih dejavnikov
kakovosti dela se je ve€ina zaposlenih strinjala
s trditvami, da je osebnost zaposlenih poleg
strokovne usposobljenosti pomemben dejav-
nik, ki vpliva na kakovost dela, da uporabniki
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zaupajo zaposlenim, da so zaposleni pozitivno
osebnostno usmerjeni, da se zaposleni in upo-
rabniki o pomembnih zadevah dogovarjajo in
skupaj odlocajo ter da so zaposleni veCkrat
zagovorniki uporabnikov.

1z odgovorov zaposlenih sva povzela, da so
tezave, ki so povezane s kakovostjo dela: da za-
posleni pri delu z uporabniki ne uporabljajo me-
takomunikacije, da uporabniki in star$i ne sode-
lujejo v vseh fazah individualnega programa, da
so individualni programi veckrat le formalnost,
da so timski sestanki veCkrat neucinkoviti (na
njih se veliko govori, sprejme pa malo odlocitev),
da se zaposleni srecujejo s Stevilnimi konflikti,
stresi, obcutki neucinkovitosti in sindromom
izgorevanja, da vecina zaposlenih ni vklju¢ena
v supervizijo, da starsi zavracajo sodelovanje
z zaposlenimi in da zaposleni ne spodbujajo
neformalnega druZenja starSev med seboj.

Faktorizacija vprasalnika

S faktorsko analizo sva opredelila temeljne
dimenzije, ki pojasnjujejo povezanost med
trditvami, hkrati pa sva potrdila ustreznost
merskega instrumenta oziroma konstruktno
veljavnost vprasalnika.

Na podlagi Guttmanovega kriterija izlo¢anja
sva izloCila Sest faktorjev staliS¢ zaposlenih
glede dejavnikov kakovosti dela in spodbujanja
procesov krepitve moci uporabnika. Faktorska
analiza vpraSalnika je pokazala, da Sest izlo-
¢enih faktorjev pojasnjuje 53,833 % variance.
Faktorje sva poimenovala:

1. faktor dobre organizacije dela in doseganja
zastavljenih ciljev,

2. faktor pozornega poslusanja uporabnikov in
smiselnosti individualnega programa,

3. faktor nesodelovanja zaposlenih s starsi in
nevkljucevanja star§ev in uporabnikov v vse
faze individualnega programa,

4. faktor vplivanja osebnosti zaposlenih ter
komunikacije med zaposlenimi in uporabniki
na kakovost dela,

5. faktor pomembnosti vodje ter poudarjanja
odlik in interesov uporabnikov v individual-
nem programu in

6. faktor razvijanja komunikacijskih spretnosti
in omogocanja izbire.

Preverjanje hipotez

H1:Vecinazaposlenih pozna pojem krepi-
tve mocCi uporabnika in njegov pomen.

Zaposlene sva sprasevala, ali poznajo po-
jem krepitve moci uporabnika in ugotovili, da
59,3 % anketiranih pozna ta pojem in njegov
pomen, 40,7 % anketiranim pa omenjeni pojem
in njegov pomen nista znana. Hipotezo H1 sva
sprejela.

Tudi praksa v varstveno-delovnih centrih
kaze, da veCina zaposlenih pozna pojem
krepitve moci uporabnika in njegov pomen.
Predvsem mlajsi kadri s fakultetno izobrazbo
(socialni pedagogi, socialni delavci ...) znotraj
kolektiva prenaSajo znanja o krepitvi moci
uporabnika, koliko teorijo zares izvajajo v
praksi, pa je odvisno od institucije.

V nadaljevanju naju je zanimalo, ali na
poznavanje pojma krepitve moci uporabnika
in njegovega pomena vplivajo spol, starost, sto-
pnja izobrazbe in delovno mesto anketirancev,
delovna doba v varstveno-delovnem centru in
velikost kolektiva, v katerem delajo. Ugotovila
sva, da pojem krepitve moc¢ i uporabnika in
njegov pomen bolj poznajo Zenske (67,9 %) kot
moski (37,3 %) in da vecina moskih pojma ne
pozna (62,7 %).

Pojem krepitve moci uporabnika in njegov
pomen najbolj poznajo:

* zaposleni, stari do 30 let (66,7 % ) in od 30 do 39
let (65,0 %), manj pa zaposleni, stari nad 40 let;

* skupinski habilitatorji (73,5 %), vodje var-
stveno-delovnega centra (83,3 %) in direktorji
(100,0 %), manj pa delovni instruktorji (50,7 %)
in strezniki (52,2 %);

e anketirani s L. in VIIL stopnjo izobrazbe, pozna
pa ga tudi veliko zaposlenih s VI. (64,0 %) in
VILI. (87,5 %) stopnjo izobrazbe, manj pa zapo-
sleni z I1. (0,0 %), IV. (44,0 %) in V. (50,0 %)
stopnjo izobrazbe.

 zaposleni, ki v varstveno-delovnih centrih
delajo vec kot 25 let (83,3 %), najmanj pa za-
posleni, ki tam delajo od 4 do 10 let (54,7 %).

* zaposleni, ki delajo v manjsih varstveno-delov-
nih centrih (manj kot 10 delavcev v kolektivu
in kolektiv z 10-30 delavci) (61,4 %), manj pa
zaposleni v varstveno-delovnih centrih z ve-
¢jim kolektivom (vec kot 30 delavcev) (51,2 %).



H2: Med mlajsimi (manj kot 50 let) in
starejsimi (ve¢ kot 50 let) zaposlenimi
obstajajo razlike glede podpiranja pro-
cesov »krepitve moci«.

Ugotovila sva, da se staliS¢a med zaposlenimi
glede na njihovo starost ne razlikujejo. Edina
razlika je le v staliscu glede spodbujanja uporab-
nikov k samostojnosti. Hipotezo 2 sva zavrnila.
H3: Med zaposlenimi, ki v varstveno-de-

lovnem centru delajo krajsi ¢as (do 10

let), in zaposlenimi, ki tam delajo dalj

Casa (10 let ali vec¢), obstajajo razlike

glede podpiranja procesov krepitve
moci uporabnika.

Hipotezo 3 sva sprejela. Rezultati raziskave
so pokazali, da se pomembno razlikujejo stalis¢a
zaposlenih o podpiranju procesov krepitve moci
uporabnika glede na delovno dobo zaposlenih
v varstveno-delovnem centru. Te procese bolj
podpirajo zaposleni, ki v varstveno-delovnem
centru delajo krajsi ¢as (do 10 let), kot zaposleni,
ki tam delajo dalj casa (10 let in ve€). Razlike
med zaposlenimi glede na njihovo delovno
dobo lahko pojasnjujemo s teZavnim delom,
obremenjujo¢imi in stresnimi situacijami v var-
stveno-delovnem centru in znanjem zaposlenih.
Zaposleni, ki podpirajo procese krepitve moci
uporabnika, morajo svoje intervencije skrbno
nacrtovati, pri delu imeti dovolj potrpljenja in
vztrajnosti, nenehno spreminjati oblike dela in
jih prilagajati posameznikom in situacijam ...
TakSen nacin dela je naporen in zahteven, zato
ga morda bolj kakovostno zmorejo opravljati za-
posleni, ki tam delajo krajsi ¢as. Zaposleni, ki v
varstveno-delovnem centru delajo dlje, imajo pri
delu manj energije, so preobremenjeni, srecujejo
se s sindromom izgorevanja ... Pri delu zato tudi
pogosteje uporabljajo zapovedi in prepovedi, ker
je to preprosteje kot pa dogovarjanje. Morebiti
je razlog tudi znanje. Koncept krepitve moci
uporabnika je novejsi in ga ve¢inoma poznajo
in v praksi uporabljajo mlajsi zaposleni.

H4: Med zaposlenimi z visjo (vsaj VI. sto-
pnjo)inzaposlenimiznizjo (do V. stopnje)
stopnjo izobrazbe so razlike glede podpi-
ranjaprocesov repitve mociuporabnika.

Hipotezo 4 sva ovrgla. Stalis¢a med zapo-
slenimi glede na njihovo stopnjo izobrazbe se
ne razlikujejo.

H5: Med mlajSimi (do 50 let) in starejSimi
(nad 50 let) zaposlenimi obstajajo razli-
ke glede tega, kako zaposlenivrednotijo
dejavnike kakovosti dela.

Hipotezo 5 sva ovrgla. Ugotovila sva, da se
glede na starost staliS¢a zaposlenih do vredno-
tenja dejavnikov kakovosti dela ne razlikujejo
obcutno.

HG6: Med zaposlenimi, ki v varstveno-de-
lovnem centru delajo krajsi ¢as (do 10
let), in zaposlenimi, ki tam delajo dalj
Casa (11 let ali veé), obstajajo razlike

glede tega, kako zaposleni vrednotijo
dejavnike kakovosti dela.

Hipotezo 6 sva ovrgla. Ugotovila sva, da se
glede na delovno dobo v varstveno-delovnih
centrih stali§Ca zaposlenih glede vrednotenja
dejavnikov kakovosti dela ne razlikujejo.

H7: Med zaposlenimi z visjo (vsaj VI. sto-
pnjo) in zaposlenimi z niZjo stopnjo izo-
brazbe (do V. stopnje) obstajajo razlike

glede vrednotenja dejavnikov kakovosti
dela zaposlenih.

Hipotezo 7 sva ovrgla. Ugotovila sva, da se
glede na stopnjo izobrazbe staliS¢a zaposlenih
do vrednotenja dejavnikov kakovosti dela ne
razlikujejo obcutno.

H8: Med zaposlenimivvarstveno-delovnih
centrih z manjSim kolektivom (do 10
zaposlenih)inzaposlenimiv varstveno-
-delovnih centrih z vecjim kolektivom
obstajajo razlike glede vrednotenja
dejavnikov kakovosti dela zaposlenih.

Hipotezo 8 sva ovrgla. Rezultati raziskave
tudi kazejo, da na vrednotenje dejavnikov ka-
kovosti dela zaposlenih velikost kolektiva, v
katerem delajo, ne vpliva pomembno.

SKLEP

Z raziskovanjem sva Zelela prispevati nova
spoznanja o kakovosti dela zaposlenih in s tem
pripomoci k razvoju »krepitve moci« uporab-
nikov varstveno-delovnih centrov. Izsledki
raziskave naj bi pripomogli k boljSemu razu-
mevanju koncepta krepitve moci uporabnika
pri uporabnikih varstveno-delovnih centrov
oziroma pokazali potrebo po dodatnem izo-
brazevanju o omenjenih vsebinah.
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Rezultati raziskave so pokazali, da vecina
zaposlenih vkljuc¢ene osebe v varstveno-de-
lovne centre Se vedno poimenuje varovanci
oziroma varovanke. Odgovori zaposlenih ka-
zejo, da je koncept krepitve moci uporabnika
v varstveno-delovnih centrih znan. Kot stvari,
ki bi jih v praksi kazalo izboljsati, lahko nave-
deva sodelovanje uporabnikov pri nacrtovanju
in izvajanju storitev, sodelovanje uporabnikov
in starSev v razlicnih fazah individualnega
programa in sodelovanje starSev z zaposlenimi.
Zaposleni kot tezavo poudarjajo tudi, da imajo
vedno vec dela (tudi tako, ki ni v skladu z nji-
hovim delovnim mestom), da so timski sestanki
veckrat neucinkoviti in da se ne vkljucujejo
v supervizijo. Kljub nekaterim protislovjem
meniva, da gre za proces, ki se ustrezno razvija.

Ugotovila sva, da velikemu odstotku (pri-
blizno 40 %) zaposlenih pojem krepitve moci
uporabnika ni znan in da je bolj znan Zenskam
kot moskim. Na poznavanje pojma vplivata
delovno mesto in izobrazba zaposlenih. Pojem
je bolj znan zaposlenim z visjo izobrazbo in
zaposlenim, ki delajo kot skupinski habili-
tatorji, vodje in direktorji. Glede na to, da
so delovni inStruktorji v varstveno-delovnih
centrih ve€ina zaposlenih in da so vecji del de-
lovnika v neposrednem stiku z uporabniki, pa
polovica izmed njih ne pozna pojma »krepitve
moci uporabnika, lahko re¢emo, da so ti ciljna
skupina, ki jo je o tej tematiki treba najprej
izobraziti (teoretsko in prakticno). Koristna
in pomembna znanja ter prakticne izkuSnje
in zglede jim lahko prenesejo Ze skupinski
habilitatorji, vodje in direktorji.

Rezultati raziskave so tudi pokazali, da pro-
cese krepitve moci uporabnika bolj podpirajo
zaposleni, ki v varstveno-delovnih centrih delajo
krajsi Cas, kot zaposleni, ki tam delajo dalj Casa.
Zaposleni, ki v varstveno-delovnih centrih delajo
manj kot 10 let, namre¢ pogosteje kot zaposlenti,
ki tam delajo vec kot 10 let, menijo, da je delo v
varstveno-delovnih centrih dobro organizirano,
da zaposleni razvijajo kakovost dela, da uporab-
nike vkljucujejo v sprejemanje odlocitev, da jih
spodbujajo k samostojnosti, da jim omogocajo
moznosti izbire in si prizadevajo za izboljSanje
njihovega Zivljenja. Zaposleni, ki v varstveno-
-delovnih centrih delajo daljsi Cas, pa pogosteje

kot zaposleni, ki tam delajo krajsi ¢as, menijo,
da zaposleni pri delu z uporabniki uporabljajo
zapovedi in prepovedi®. Na podlagi rezultatov
lahko sklepava, da ti Se vedno uporabljajo »tra-
dicionalne« oblike dela z uporabniki. Razlog je
mogoce v tem, da so »tradicionalne« oblike dela
(uporaba zapovedi in prepovedi ...) preprostejse
od »novejsih« (sodelovanje, soodlocanje, dogo-
varjanje ...). Morebiti imajo »starejSi« zaposleni
pri delu manj energije, so preobremenjeni, se
srecujejo s sindromom izgorevanja ali pa nimajo
dovolj znanja, saj je teorija krepitve moci upo-
rabnika razmeroma nov koncept. Zaposlenim,
ki v varstveno-delovnih centrih delajo ve¢ kot
10 let, je torej treba omogociti dodatna izobraze-
vanja, da bodo spoznali nove pristope in metode
dela in se podrobneje seznanili s konceptom
krepitve moci uporabnika.

Delo na podrocju kakovosti dela zaposlenih
in »krepitve moci« uporabnikov varstveno-de-
lovnih centrov bi bilo pomembno Se nadalje-
vati. Ker so zaposleni ocenjevali svoje delo in
delovanje organizacije, v kateri delajo, dopu-
$¢ava moznost, da njihovi odgovori niso dovolj
objektivni. V praksi se namre¢ kazejo Stevilne
tezave, povezane s kakovostjo dela zaposlenih
in uresnicevanjem koncepta krepitve moci
uporabnika, ki jih v anketnem vprasalniku niso
navedli. Podrobnejse odgovore bi morda dobili
s kak$no drugo metodo, na primer z odprtim
intervjujem, saj bi vpraSanja zaposlenim lahko
bolje pojasnili. Zanimiva bi bila tudi Studija
staliS¢ uporabnikov in starsev, kako ocenjujejo
delo zaposlenih.

Za uspesno doseganje krepitve moci upo-
rabnikov so potrebni spremenjeni nacini raz-
misljanja’ in torej tudi vsakodnevnega ravnanja
zaposlenih. Osebe z motnjami v dusevnem
razvoju bodo s tem vedno bolj doZivljale lastno
moc in presegale definicije o sebi kot nezmo-
7nih, problemati¢nih, neprimernih ali patolo-
Skih oseb. To pa pomeni zaCetek sprejemanja
samega sebe kot ustvarjalnega posameznika.

Prepovedi in zapovedi kot rutinski - nesenzibilen stil
odzivanja in ne kot ustrezen odziv, kadar prepoved ali
zapoved zahteva temu primerna situacija.

Spremembo dosezemo z poznavanjem teoretskih
paradigem.
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