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ZAPOSLITEV IN DELOVNE RAZMERE NA PODROCJU SOCIALNEGA VARSTVA

V zadnjih letih se je na podrodju socialnega varstva zgodilo nekaj pomembnih sprememb zakonodaje. Varcevalni ukrepi
vlade so posegli na podrocje pla¢ in napredovanj zaposlenih v jaunem sektorju. Vecinoma so dosedanje raziskave
prikazovale le posledice sprememb za uporabnike. V tem ¢lanku prikazujemo rezultate kualitativne (meta)analize
ugotovitev raziskav zaklju¢nih del na Fakulteti za socialno delo med letoma 2012 in 2015, ki so kot teme obravnavale
zaposlovanje v organizacijah na podrocju socialnega varstua, deloune razmere in kakovost delounega Zivljenja. Re-
zultati kaZejo, da je zaposlenim teZje zadovoljevati predusem potrebe »imeti« (placa, nagrajevanje), da se v nekaterih
okoljih pocutijo manj varne zaradi groZenj uporabnikou in da je okrnjeno zadouoljevanje potreb »biti« (manj mozZnosti
strokounega razvoja). Podrodje, na katero spremembe zakonodaje in varcevanje ocitno (Se) niso pomembno uplivali, je
zadovoljevanje potreb« ljubiti«. Odnosi med zaposlenimi ostajajo tisti vidik, ki je vec¢inoma dobro ocenjen. Na podlagi
ugotouljenih pomanjkljivosti predlagamo sistemske spremembe, ki bi omogocile boljSe deloune razmere, in organizacijske
spremembe znotraj delounega okolja, ki bi omogocile vecjo podporo zaposlenim za opravljanje strokounega dela, ki bo
zadovoljevalo potrebe uporabnikou.
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EMPLOYMENT AND WORKING CONDITIONS IN THE FIELD OF SOCIAL PROTECTION

In recent years, some important changes of legislation in the field of social protection have been adopted. The government
has passed a law including austerity measures in the area of salaries and promotions in the public sector. Previous stu-
dies only show the effects of changes to users. In the article, the results are presented of the qualitative (meta) analysis
of the research findings of the final theses of the students from the Faculty of Social Work between 2012 and 2015,
which addressed topics such as employment in the field of social protection, working conditions and quality of working
life. The results show that employees have more difficulties meeting particular needs of »having« (salary, promotion). In
some environments they feel less secure because of threats of users. And it is also difficult to meet the needs of »being«
(fewer opportunities for professional development). An area in which changes in the laws and savings haven't had (yet)
a significant impact are the needs of »loving«. Relations between employees remain one aspect which is generally well
rated. Based on identified weaknesses, systemic changes are suggested that would allow for better working conditions,
as well as organizational changes within the working environment that would enable more support to staff to carry out
professional work, which will respond to the needs of users.
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Uvod

Zadnja kriza je zelo posegla na podroéje socialnega varstva. Najprej je vlada s spremembami
dela podro¢ne zakonodaje (Zakon o socialnovarstvenih prejemkih 2010, Zakon o uveljavljanju
pravic iz javnih sredstev 2010), nato $e s splo$nimi ukrepi drzave za uravnotezenje proracuna
(Zakon za uravnotezenje javnih financ 2012) poskusala povecati preglednost dodeljevanja
socialnih prispevkov, zagotoviti ciljnost in ucinkovitost socialnih prejemkov (Smolej ez al.
2013, Dremelj ef al. 2013) in uravnoteziti javne finance, pri tem pa je posegla na podrodje
pla¢ in napredovanj ter omejila zaposlovanje v javnem sektorju. Na prvi pogled so to cilji,
ki naj bi olajsali pridobivanje pravic iz javnih sredstev za uporabnike in ob tem poenostavili
postopke za strokovne delavce. Prve ocene udinkov sprememb zakonodaje (Dremelj ez .
2013) poudarjajo prednosti in pomanjkljivosti za uporabnike. Manj je podatkov o vplivu
sprememb na zaposlovanje in delovne razmere zaposlenih na centrih za socialno delo in v
drugih organizacijah, ki izvajajo razli¢ne socialnovarstvene storitve in programe. Velikokrat so
informacije o razmerah delne in temeljijo na vtisih zaposlenih samih (gl. Socialni izziv 2013)
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oziroma na rezultatih manjsih raziskav na posameznih centrih za socialno delo (npr. Kuzma
2013, Ber¢i¢, Grum 2013, Stern 2012).

Navedene spremembe v zakonodaji lahko povezemo s prevlado neoliberalne ideologije v
socialni politiki v evropskem prostoru. V Zdruzenem kraljestvu je neoliberalizem Ze v osemde-
setih letih 20. stoletja povzrodil kréenje in spreminjanje socialnih storitev, ki jih je prej ve¢inoma
zagotavljal javni sektor. Stroske storitev javnega sektorja so namre¢ videli kot breme za razvoj
produktivnejsih delov gospodarstva. Poleg tega so v javne storitve zaceli vpeljevati menedzerske
prakse zasebnega sektorja. S tem so v javnem sektorju oslabili kljuéne prednosti, ki jih Hall
(2003: 33) vidi v tem, da zaposleni sprejemajo veliko odgovornost za delo, da so vdani delu,
eprav niso placani po ucinku.

Stark (2011: 200-202) navaja, da ima prevlada te ideologije ve¢ posledic za socialno delo
in za delo na podrodju socialnega varstva. Pomeni razgradnjo socialne drzave in povecuje pre-
pad med revnimi in bogatimi. Pojavlja se ve¢ socialnih tezav, s tem pa vegje potrebe po delu
socialnih delavcev, a v okolis¢inah, v katerih se denarni viri za to manjsajo. Vedji je poudarek
na ekonomizaciji socialnega dela, izpostavljanju ucinkovitosti in storilnosti dela. Ekonomija
ima prednost pred strokovnostjo, saj je kljuéen poudarek na varéevanju in ne na povecanju
blaginje oz. izboljsanju kakovosti Zivljenja uporabnikov. Poudarjeno je tekmovanje namesto
solidarnosti, saj razli¢ne organizacije tekmujejo med sabo za sredstva, s katerimi lahko izvajajo
programe pomo¢i in podpore. Pogostejse je sklicevanje na odgovornost posameznika, ¢e$ da sta
revi¢ina in brezposelnost posledici nepripravljenosti za delo. Precej teh vidikov je zaslediti tudi
v slovenski zakonodaji oz. smernicah socialne politike (Rihter 2011).

Vse to v veliki meri vpliva ne samo na osebe, ki potrebujejo pomo¢ in podporo, ampak
tudi na zaposlene na podroéju socialnega varstva (Papadaki, Papadaki 2008, Coffey et al. 2009,
Thaden ez 4l. 2010, Liljegren 2012, Astvik, Melin 2013, Manttiri van der Kuip 2014). Avtorji
omenjajo tezave zaradi stresa, ve¢ bolniskih odsotnosti in tudi odpovedi delovnega razmerja.
Kot klju¢ne dejavnike, ki jih povezujejo s psihosocialnimi tveganji oz. stresom zaposlenih, Cox
in sodelavci (2000) navajajo: organizacijsko kulturo, vlogo v organizaciji, razvoj kariere, nadzor
nad odlo¢anjem, medsebojne odnose, delovno okolje in opremo za delo, na¢rtovanje nalog,
delovno obremenitev in urnik dela.

Zato je izjemno pomembno, da tudi v Sloveniji spremljamo delo zaposlenih na podrodju
socialnega varstva in smo pozorni na vidike, ki kazejo na tezave na delovnem mestu, in da
odpravljamo tako vzroke kot morebitne ze nastale posledice. V zadnjih nekaj letih se zaposleni
na tem podro¢ju namre¢ srec¢ujejo s podobnimi pritiski, kot so jih zaznali raziskovalci v tujini,
saj je z zakoni in pravilniki nalozenega vedno ve¢ dela, zato lahko tudi v Sloveniji pri¢akujemo
tezave v zvezi z izgorelostjo in torej zapus¢anjem delovnih mest.

V ¢dlanku zelimo na podlagi metaanalize rezultatov manjsih raziskav (Ber¢i¢, Grum 2013,
Cebular 2014, Jelaska 2013, Kocman 2012, Koro$ec 2015, Krivec 2015, Kuzma 2013, Stern
2012, Verbovsek 2014) opozoriti na dejavnike, ki delno zaradi sprememb zakonodaje in delno
zaradi narave dela in ve¢jega $tevila oseb, ki potrebujejo pomoc in podporo, slabsajo kakovost
delovnega zivljenja zaposlenih na podro¢ju socialnega varstva, to pa bi lahko na daljsi rok po-
menilo tudi manj kakovostne storitve za uporabnike. Dodajamo predloge za spremembe, ki bi
lahko pripomogle k izbolj$anju stanja.

Kakovost delovnega Zivljenja

Socialna delavka ali socialni delavec, ki opravlja delo na podro¢ju socialnega varstva, prevzame
po Banks (1995) razli¢ne ravni dolznosti (do uporabnikov, stroke, organizacije, v kateri dela,
do druzbe). Delo na podroéju socialnega varstva je predvsem delo z osebami, ki so v raznih
socialnih stiskah prisle po pomo¢ in podporo. Ker je v delo vkljué¢eno tudi delo s ¢ustvi, ne-
kateri avtorji (Hochschild 1993, James 1989, Morris, Feldman 1996, Sadl 2002) tako delo
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dozivljajo razli¢na Custva. S pogostostjo teh interakcij in intenzivnostjo obcutenja pa so po-
vezane tako pozitivne posledice (zadovoljstvo z delom) kot tudi negativne (stres, izgorelost).
To je delno odvisno od posameznika samega pa tudi od razmer za delo (Grandey 2000).
Opravljanje ¢ustvenega dela lahko poveca moznosti za stres in izgorevanje, kot so potrdile
stevilne raziskave, ki jih navajata Ashforth in Humphrey (1993). Brejc (1994) med vzroki,
ki povzrodijo izgorevanje na delovnem mestu, navaja naravo dela sluzb pomoci. Zaposleni so
pogosto v stiku z ljudmi s hudimi tezavami in zato nenehno i$¢ejo u¢inkovite nacine pomodi,
vendar pa to ni vedno mozno, zato se lahko pojavi dvom o lastni strokovnosti.

Teoretiki s podro¢ja organizacije dela opozarjajo na pomen organizacijske klime in kulture
pri zagotavljanju dobrih rezultatov dela oz. zavzetosti delavcev za delo (Giffords 2003, Wallace
1995, Thaden ez al. 2010). Ovsenik in Ambroz (2000) organizacijsko kulturo definirata na
podlagi sestavin, kot so prepri¢anja, vrednote, stali$¢a, struktura organizacije in sistemi, nacela
in postopki delovanja, urejenost okolja, zgodbe in miti, prepricanja o poslanstvu. Pojem orga-
nizacijska klima pa po navadi razumemo kot ozra¢je v organizaciji, ocenjujemo jo s kazalniki,
kot so fluktuacija, resevanje konfliktov, solidarnost med zaposlenimi (Mesec 1992). Cernetic
(2007) kot klju¢ne dimenzije organizacijske klime navaja: odnos do kakovosti, inovativnost
in iniciativnost, zadovoljstvo z delovnim okoljem, pripadnost, poznavanje ciljev, poslanstva in
vizije, motivacijo, organiziranost, strokovno usposabljanje, vodenje, notranje odnose, razvoj
kariere, komuniciranje, nagrajevanje.

Podobno so za dobre rezultate dela pomembni vidiki kakovosti delovnega Zivljenja. Kavar
Vidmar (1998) navaja, da je kakovost delovnega zivljenja povezana z zadovoljstvom na delu, s
pripadnostjo organizaciji, motivacijo in zdravjem zaposlenih. Zadovoljni delavci pa pripomo-
rejo k doseganju visjih ciljev (Mozina 1998). Podobno ugotavlja Svetlik (1996), da je kakovost
delovnega Zivljenja povezana s povecevanjem produktivnosti. Zaposleni so bolj motivirani in
zadovoljnejsi, manj je stresnih situacij, bolj$a je komunikacija med zaposlenimi in manj odpora
do sprememb. Tudi novejse raziskave ugotavljajo povezavo med dejavniki delovnega okolja in
zavzetostjo socialnih delavcev za strokovno delo in pripadnostjo organizaciji (Giffords 2009).

Allardt (1993) kakovost (delovnega) Zivljenja ocenjuje z zadovoljevanjem treh sklopov po-
treb: imeti (materialne potrebe in potrebe po varnosti, kamor sodijo delovne razmere, delovni
¢as, nagrajevanje), ljubiti (potrebe po pripadnosti in spostovanju, gre za odnose s sodelavci in
drugimi vpletenimi v delovni proces) in biti (potrebe po samouresnicevanju in osebnostni rasti,
moznost avtonomije).

Vendar niso pomembne samo objektivne mere kakovosti delovnega zivljenja, ampak tudi,
kako so ljudje s tem zadovoljni (subjektivne mere) (Svetlik 1996). Konceptualiziranje kakovosti
(delovnega) zivljenja je tako v literaturi razli¢no, ve¢inoma pa poleg objektivnih kazalnikov
vkljucuje tudi subjektivne poglede oz. zadovoljstvo z danimi razmerami. Svetlik in Zupan
(2009) kot pomembne dejavnike kakovosti delovnega zivljenja poudarjata: varno delovno
okolje, ustrezno in pravi¢no nagrajevanje, pravi¢no in enakopravno obravnavanje zaposlenih,
zaupljivo komuniciranje med zaposlenimi, soodlo¢anje pri pomembnih zadevah, ki zadevajo
delo, moznost, da uporabijo svoje sposobnosti za doseganje samouresnicitve.

Metodologija

Ugotovitve v zvezi z zaposlovanjem in delovnimi razmerami na podrocju socialnega varstva
v Sloveniji so podane na podlagi analize sekundarnega gradiva. Gre za kvalitativno metaana-
lizo ugotovitev raziskav, ki so nastale v okviru diplomskih ali magistrskih del na Fakulteti za
socialno delo med letoma 2012 in 2015 in so v opredelitvi problema raziskave obravnavale
teme, kot so zaposlovanje v javnih zavodih ali drugih organizacijah, ki delujejo na podro¢ju
socialnega varstva; delovne razmere v teh organizacijah; kakovost delovnega Zivljenja. S pregle-
dom klju¢nih besed smo v sistemu COBISS/OPAC pridobili devet takih del (Ber¢i¢, Grum
2013, Cebular 2014, Jelaska 2013, Kocman 2012, Korosec 2015, Krivec 2015, Kuzma 2013,
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Stern 2012, Verboviek 2014). Opravili smo metaanalizo besedila poglavij: opis problema,
metodologija, rezultati, sklepi, predlogi. Pri tem smo uporabili postopek kvalitativne analize,
tako da smo izbrane enote besedila odprto, osno in odnosno kodirali (Mesec 1997).

Analiza je potekala tako, da smo najprej pregledali opredelitev problema raziskave in ugo-
tovili, da so bile najpogosteje obravnavane teme: kakovost delovnega Zivljenja in zadovoljstvo
pri delu; stres in izgorelost; v posamicnih raziskavah pa $e organizacijska klima, ¢ustveno delo,
spremembe zakonodaje in zaposlovanje. Ve¢inoma so avtorji izhajali iz predpostavke, da se zaradi
razmer v druzbi slabsa kakovost delovnega Zivljenja in zadovoljstvo pri delu, da se vecata stres
in izgorelost in da so zaradi sprememb zakonodaje slabse tudi zaposlitvene moznosti mlajsih
socialnih delavk in delavcev. Pri tem je bila ve¢ina raziskovalnih problemov povezana z delov-
nimi okolji v zavodih, kot so centri za socialno delo in domovi za stare ljudi, in z zaposlenimi
socialnimi oziroma drugimi strokovnimi delavkami in delavci.

Ko smo analizirali metodologijo omenjenih raziskav, smo ugotovili, da je v vecini primerov
$lo za kvantitativne raziskave oziroma kombinirane kvalitativne in kvantitativne, redkeje je slo za
kvalitativne raziskave. Temu ustrezno so bili prilagojeni merski instrumenti in metode zbiranja
podatkov. Ve¢inoma so to bila anketiranja (spletna, z redno posto, osebna razdelitev vprasalni-
kov) z vprasalniki zaprtega tipa, povzetimi po razli¢nih avtorjih (JAWS 2013, Pogac¢nik 1997,
Cerneti¢ 2007, Smrke 2012), ki so vkljudevali razli¢ne kazalnike navedenih tem. V primeru
kvalitativnih oz. kombiniranih raziskav so za zbiranje podatkov uporabljali vodila za intervjuje
oz. fokusne skupine. V priblizno polovici primerov so avtorji raziskave Zeleli izvesti raziskavo
na celotnih populacijah zaposlenih strokovnih delaveev v doloceni(h) organizaciji(ah). V vseh
teh primerih je opazen osip, ki nikjer ni bil ve¢ji od 50 %. V preostalih raziskavah pa je bil
uporabljen nesluc¢ajnostni priloznostni vzorec. Za analizo kvantitativnih podatkov so uporabili
statisticne metode (opisne statistike in bi-variatne metode) ter z metodo odprtega, osnega in
odnosnega kodiranja analizirali kvalitativne podatke.

V rezultatih raziskav smo bili pozorni predvsem na teme, ki bi nam omogocile odkriti, kako
lahko v delovnih okoljih na podro¢ju socialnega varstva zaposlene osebe zadovoljujejo potrebe,
ki jih Allarde (1993) v okviru raziskovanja kakovosti delovnega Zivljenja deli na potrebe imeti,
potrebe ljubiti in potrebe biti, in kje pri zadovoljevanju teh potreb se pojavljajo tezave. Hkrati pa
tudi na tiste vidike, ki spodbujajo, in tiste, ki ovirajo socialno delo v organizacijah. Ugotovitve
metaanalize rezultatov so prikazane v naslednjem poglavju.

Omejitve, ki lahko vplivajo na prikazane ugotovitve, so razli¢ni pristopi raziskovanja. Vzorci
so po navadi neslucajnostni in priloznostni (to otezuje posplosevanje rezultatov, saj lahko veljajo
le za dolocene skupine zaposlenih oseb ali organizacij). Gre za razli¢ne fokuse raziskovanja in
Ceprav so teme povezane s kakovostjo delovnega zivljenja, je ta koncept tudi tam, kjer je kot tema
eksplicitno omenjen, operacionaliziran na razli¢ne nacine. Zato lahko v ugotovitvah nakazemo
zgolj poimenovanja razli¢nih ovir in priloznosti glede kakovosti delovnega Zivljenja na podro-
¢ju socialnega varstva. Imajo pa ne glede na to, da ni prikazana njihova $teviléna razsirjenost,
uporabno vrednost, ker v posamezni organizaciji (tako v tistih, kjer je to Ze bilo narejeno, kot v
tistih, kjer se s temi tezavami $e niso zaceli ukvarjati) preverijo, kako se posamezne razseznosti
kakovosti delovnega Zivljenja zaposlenih kazejo pri njih.

Rezultati

V okviru ocenjevanja kakovosti delovnega Zivljenja lahko ugotovimo, da so v obdobju od leta
2012 zaposleni v raziskovanih centrih za socialno delo in domovih za stare ljudi najslabse oce-
njevali kazalnike (tako objektivni kot subjektivni vidiki), ki kazejo zadovoljevanje potreb imeti.
Predvsem so slabse ocenjene place, dodatki k pla¢i, moznosti napredovanja in nagrajevanje. Tak
rezultat je v povezavi s spremembami zakonodaje pri¢akovan, saj so v javnih zavodih morali
upostevati predpise glede urejanja pla¢ in napredovanj. Ve¢inoma so z delovnimi razmerami
strokovni delavci $e vedno zadovoljni, prav tako z razporeditvijo delovnega ¢asa. Pri kazalnikih



zadovoljevanja potreb po varnosti je opaziti, da so zaposleni stalnost zaposlitve ocenjevali kot
dobro oz. ustrezno, pri tem pa je treba opozoriti, da so bile raziskovane organizacije ve¢inoma
javni zavodi, kjer je vecina zaposlenih za nedolocen ¢as. V posameznih primerih opozarjajo
na poslabsanje varnosti pri delu zaradi verbalnega in fizi¢nega nasilja uporabnikov.

V okviru zadovoljevanja potreb ljubiti vrednosti posameznih kazalnikov (odnosi s sodelavci,
odnosi z vodji, delovno ozracje, samostojnost pri delu) kazejo razmeroma dobro sliko. Najslabse
pa je ocenjen kazalnik psihi¢nega napora. To je posledica dela z ljudmi, katerih stiske so vedno
vedje, in v posameznih primerih grozenj uporabnikov. Tako je zadovoljevanje potreb ljubiti kljub
omejenim virom, ki jih imajo zaposleni, ve¢inoma ustrezno urejeno.

Nekoliko drugac¢no sliko dobimo pri kazalnikih zadovoljevanja potreb biti. Delo zaposleni
sicer ocenjujejo kot zanimivo in zahtevno, lahko soodlocajo in imajo svobodo pri delu. So pa
precej slabse ocenili ugled dela in moznosti za izobrazevanje in strokovni razvoj. To je prav gotovo
bilo okrnjeno zaradi var¢evalnih ukrepov, ni pa iz raziskav mogoce dovolj jasno razbrati, kaj so
razlogi za slabso oceno ugleda dela.

Na splo$no zaposleni kakovost delovnega Zivljenja ocenjujejo kot ustrezno. Tisti, ki omenjajo,
da se je kakovost delovnega zivljenja v zadnjih letih poslabsala, kot splo$ne, sistemske razloge
navajajo gospodarsko krizo in s tem povezan padec zivljenjskega standarda, varéevalne ukrepe,
povezane z zakonom za uravnotezenje javnih financ (ti so vplivali predvsem na pla¢e in moznosti
nagrajevanja). Problem pa so tudi preobremenjenost, zahteve birokracije in pritiski uporabnikov.

Kaj vpliva na zadovoljstvo z delom na sploh, so sicer ugotavljali le v eni od raziskav (Krivec
2015). Ta je pokazala, da je zadovoljstvo ali nezadovoljstvo najbolj povezano z neposrednim
delom z uporabniki. Zadovoljstvo povecajo uporabniki, ki so pripravljeni sodelovati, ki cenijo
prizadevanje zaposlenega in, nasprotno, manjsajo tisti, ki so nezadovoljni, tezavni. Glede na to,
da se stiske uporabnikov vecajo, zaposleni pricakujejo vec tezav.

Kot posledice slabse kakovosti delovnega Zivljenja zaposleni sami opazajo utrujenost, stres in
nekoliko manj izgorelost. Dejavnike stresa, ki so jih navajali sami, lahko razvrstimo v grobem v
tri skupine. Prva so organizacijski dejavniki, med katerimi omenjajo naravo dela (delo z uporab-
niki), birokratizacijo postopkov in kadrovski primanjkljaj. Druga so t. i. osebni dejavniki, med
katerimi pogosto navajajo obcéutek preobremenjenosti in kopicenja dela, obcutek zahtevnosti
primerov. Tretja so dejavniki, ki so povezani z znaéilnostmi uporabnikov, njihovimi pri¢akovanji,
kompleksnostjo tezav, s katerimi prihajajo po pomoc¢ in podporo. Po ocenah nekaterih naj bi se
stres v zadnjih letih povedeval. Ceprav o izgorelosti ne porocajo v vedji meri, omenjajo pogosto
izCrpanost. Strategije za spoprijemanje zaposlenih s stresom in izgorelostjo so razli¢ne. Ve¢inoma
gre za lastne organizirane aktivnosti (rekreacija, hobiji, meditacija, razvedrilo). Nekoliko manj
kot pomembno strategijo omenjajo $e supervizijo.

Ob¢utnih razlik med ve¢jimi in manjsimi organizacijami glede kakovosti delovnega Zivljenja
ni opaziti. V ve¢jih organizacijah sicer omenjajo slabso obves¢enost in manj moznosti soodlo¢anja
pri delu, hkrati pa zaznavajo vedji vpliv krize na povecanje Stevila uporabnikov.

Ze leta 1998 je Kavar Vidmar (1998) za socialnovarstvene organizacije podobno kot v
raziskavah, ki smo jih analizirali, ugotavljala, da je bila varnost zaposlitve velika, ve¢inoma
je Slo za zaposlitve za nedolocen ¢as; v nekaterih zavodih pa so ze takrat imeli premajhno
stevilo zaposlenih; zadovoljstvo s pla¢ami ni bilo veliko, so jih pa zaposleni prejemali redno;
ocenili so, da so pri delu avtonomni; malo pa je bilo ukrepov za preprecevanje stresa. Razlika
pa se pokaze glede moznosti izobrazevanja — takrat so jih ocenjevali kot ugodne; delovni ¢as
vedinoma ni ustrezal ne zaposlenim ne uporabnikom; prostori za delo z uporabniki niso bili
povsod primerni.

Podobne vzorce glede kakovosti delovnega Zivljenja so nekaj let prej kot v Sloveniji z raz-
iskavo ugotovili pri socialnih delavcih, ki so zaposleni v javnem sektorju v Grciji (Papadaki,
Papadaki 2008: 166). Nezadovoljni so bili z dolo¢enimi vidiki organizacije dela: omejeni viri,
preobremenjenost z delom, premalo moznosti za izboljSanje oz. vzpostavitev programov, ki bi
zadovoljili potrebe uporabnikov, pomanjkanje podpore in supervizije, omejeno priznavanje
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strokovnosti, pomanjkanje ustreznih sredstev in moznosti za socialno delo in z ekstrinzi¢nimi
dejavniki, kot sta pla¢a in moznosti za napredovanje.

Podobne rezultate so dobili tudi v Zdruzenem kraljestvu (Coffey er al. 2009: 427-431);
tam so zaposleni v socialnih storitvah v javnem sektorju omenjali predvsem preobremenjenost z
administrativnim delom, ¢eprav menijo, da bi morali vecino ¢asa posvetiti neposrednemu delu
z uporabniki. Predvsem pomanjkanje kadra in poudarek na menedzerskih politikah u¢inkovi-
tosti in nenehnih spremembah v organizaciji dela, pomanjkljivih informacijah so tisti razlogj,
zaradi katerih so svoje delo opisovali kot stresno. Poleg tega so se srecevali z vedno vedjimi in
kompleksnejsimi potrebami uporabnikov.

Na podlagi rezultatov metaanalize manjsega $tevila raziskav kakovosti delovnega Zivljenja
v nekaterih organizacijah na podrocju socialnega varstva lahko ugotovimo, da v zadnjih nekaj
letih zaposleni tezje zadovoljujejo predvsem potrebe imeti (placa, nagrajevanje), da se v nekaterih
okoljih pocutijo manj varne zaradi grozenj uporabnikov in da je okrnjeno zadovoljevanje potreb
biti (manj moznosti strokovnega razvoja, manjsi ugled dela). Podro¢je, na katero spremembe
zakonodaje in var¢evanje ocitno ($e) niso pomembno vplivali, je zadovoljevanje potreb ljubiti.
Odnosi med zaposlenimi ostajajo vidik, ki je ve¢inoma dobro ocenjen. Tak rezultat je lahko
posledica tega, da so bile raziskave izvedene ve¢inoma v javnih zavodih, kjer ni toliko fluktuacije
kadra in so sodelavci med sabo bolj povezani, pa tudi varnost zaposlitve so ocenili kot ustrezno.
Tezko je predvideti, kaj lahko na dolgi rok prinese preobremenjenost kadra (ki so jo v ve¢ji meri
omenjali vsi) in kako bo to vplivalo na medsebojne odnose.

Predlogi za izbolj3anje kakovosti delovnega Zivljenja
Predlogi za izboljsanje, ki so jih navajali zaposleni v raziskovanih organizacijah (Ber¢i¢, Grum
2013, Cebular 2014, Jelaska 2013, Kocman 2012, Korosec 2015, Krivec 2015, Kuzma 2013,
Stern 2012, Verbovsek 2014), gredo v ve¢ smeri. Prvi sklop se nanasa na prepre¢evanje stresa in
izgorelosti in izboljsanje posameznih kazalnikov kakovosti delovnega zivljenja. Tu opozarjajo
na pomen preventive. Pomembno je, da so strokovni delavci ustrezno usposobljeni za delo.
Predvsem so potrebna dodatna izobrazevanja ob vse ve¢jih spremembah zakonodaje, hkrati
tudi poznavanje naéinov prepreCevanja stresa.

Drugi in najobseznejsi sklop so organizacijski vidiki. Potrebni ukrepi so razbremenitev
administracije, omogocanje ¢asa za delo z uporabniki, zaposlitve novega kadra, organiziranje
supervizij in intervizij. Tretji sklop so predlogi za stalno raziskovanje kakovosti delovnega zivljenja.

Glede moznih reitev za dano situacijo lahko na podlagi predstavljenih rezultatov razmisljamo
vsaj v dve smeri. Prva so sistemske spremembe, ki bi omogo¢ile boljse delovne razmere; druga
pa spremembe znotraj delovnega okolja, ki bi omogocile ve¢jo podporo zaposlenim in odpravo
ugotovljenih pomanjkljivosti.

Med sistemskimi spremembami je treba razmisliti o spremembah zakonodaje. Jana Mali
(2009) opozatja, da so zahteve po vedji birokratizaciji in administraciji prisle od zgoraj, v domo-
vih za stare ljudi npr. s pravilnikom o postopkih pri uveljavljanju pravice do socialnega varstva.
Zato je to zmanjsalo prostor za socialno delo. Torej lahko to, pogosto izrazeno pomanjkljivost
odpravimo zgolj s spremembami pravilnikov.

Na sistemski ravni bi bilo treba podobno, kot so pred leti predlagali v Zdruzenem kraljestvu
(Coftey eral. 2009: 427-431), omogociti zaposlovanje ve¢ izkuSenega in usposobljenega kadra,
ve¢ podpore in razumevanja zahtevnih delovnih razmer, ve¢ usposabljanj tako na delovnem mestu
kot zunaj njega, predvsem pred uvedbami novosti, ve¢ ugodnosti za zaposlene. Omogo¢iti bi
bilo treba pogoje za dosledno vpeljavo supervizije.

Supervizija (pa tudi intervizija) je v ve¢ini primerov omenjena kot ustrezen nadin za preseganje
nekaterih tezav, predvsem v poklicih pomodi, da zaposleni razbremenijo in razjasnijo poklicne
dileme in spodbujajo poklicne kompetence Fengler (2007). Supervizija vpliva na posameznika
na ve¢ ravneh: omogoca mu ucenje, kako ustrezno ravnati v delovnem odnosu z uporabnikom



in drugimi, in ucenje oz. spoznavanje samega sebe; pomeni tudi podporo ob obremenitvah, ki
jih obéuti v strokovnem delu in moznost za usmerjanje strokovnega ravnanja (Milo$evi¢ Arnold
1999). Predvsem kadar se pojavijo zaostrene razmere in konflikti tudi znotraj organizacij (med
sodelavci, med socialnimi delavci in uporabniki, med delavci in nadrejenimi). Na podlagi
rezultatov raziskave v Litvi (Ruskus, Kiaunyte 2013), kjer je socialno delo zelo mlada stroka,
so ugotovili, da je supervizija ustrezen ukrep, saj omogoca refleksijo o strokovnem ravnanju.
Znotraj delovnega okolja bi bilo predvsem v vedjih organizacijah treba zagotoviti boljso
komunikacijo, da bi bili zaposleni hitreje in bolje obvesc¢eni o na¢rtovanih spremembah. Ustre-
zneje bi bilo treba razporediti delo; dati prednost strokovnemu delu pred administrativnim in
zagotoviti ukrepe za boljse psihi¢no pocutje zaposlenih (zagotavljanje obéutka varnosti).

Sklep

Glede na ugotovljene pomanjkljivosti, ki kazejo predvsem na slabsanje moznosti zaposlenih
v organizacijah na podroéju socialnega varstva za zadovoljevanje potreb imeti (place, napre-
dovanja, ugodnosti) in delno tudi potreb biti (moZnosti za izpopolnjevanje, izobrazevanje),
je treba zagotoviti ukrepe tako na sistemski kot na organizacijski ravni.

Stark (2011) navaja, da za socialno delo ni nujno, da se ukloni neoliberalnim zahtevam po
storilnosti, u¢inkovitosti. Ceprav socialna politika pomeni okvir za nase delovanje, je pomemb-
no, da ne samo odpravljamo negativne posledice razvoja druzbe, ampak moramo analizirati
vzroke in si prizadevati za odpravo teh vzrokov. Privoliti v slabso kakovost delovnega Zivljenja in
v pravila za dodelitev pomo¢i in podpore uporabnikom, ki ne izbolj$ujejo njihovega polozaja,
tako ne more in ne sme biti ena od moznosti za ravnanje.

Je pa iz posameznnih raziskav v tujini zaposlenih socialnih in drugih strokovnih delavcev v
javnih zavodih (npr. celinska Gr¢ija, Kreta) razvidno, da ve¢inoma resitev za neugodne delovne
razmere ne i§¢ejo v tem, da bi spodbudili dejavnosti, s katerimi bi opozorili na nezadovoljive
materialne vire in politiko organizacij, ampak jih poskusajo najti znotraj danih razmer (Papa-
daki, Papadaki 2008).

Ko so na Svedskem leta 2008 raziskovali (Astvik, Melin 2013), kako se zaposleni odzi-
vajo na povecane delovne obremenitve in veliko navzo¢nost z delom povezanega stresa, so
ugotovili tri strategije prezivetja: kompenzacija in nizanje kakovosti dela, iskanje podpore
in glasu, samopodpora. Pri tem je prva strategija precej povezana s tveganjem za zdravje in
s slabo kakovostjo storitev. Tako se pogosto srecujejo z eti¢nimi dilemami, namesto da bi se
aktivno lotili sprememb sistema. A s temi nadini odzivov v resnici ne spremenijo nicesar.
Zato so poudarili potrebo po kolektivni akciji za izboljsanje storitev. Manttiri van der Kuip
(2014) na podlagi rezultatov raziskave, ki so jih o delovnih razmerah socialnih delavcev izve-
dli na Finskem, predlaga, da je treba v organizacijah predvsem omogo¢iti, da lahko socialni
delavci opravljajo delo na eti¢no vzdrzen nacin. Thaden in soavtorji (2010) ugotavljajo, da
je tudi s stroskovnega vidika veliko bolj smiselno uvesti ukrepe, ki bodo izboljsali razmere
za delo, saj so na dolgi rok cenejsi kot pa ohranjanje obstoje¢ih razmer, ki povzrocajo ve¢je
bolniske odsotnosti ali celo zapusc¢anje delovnih mest, s tem pa potrebo po novih zaposlitvah
in uvajanju novega kadra.

Ker v Sloveniji tako imenovanih strategij prezivetja zaposlenih v delovnih razmerah, ki
se slabsajo, $e nismo temeljito raziskovali, lahko sicer samo predpostavljamo, da so podobne.
Prav gotovo pa je tako raziskovanje potrebno, da se lahko ustrezno odzovemo, saj se lahko v
nasprotnem primeru poslabsata kakovost dela in torej tudi kakovost storitev za uporabnike. To
pa je v nasprotju z vsemi predvidenimi cilji na podro¢ju socialnega varstva.

Goleman (2001) kot dejavnike, ki pripomorejo k slabsi motivaciji za delo, navaja: preo-
bremenjenost z delom, neustrezno (nizko) nagrajevanje, omejena neodvisnost, pomanjkanje
povezanosti med zaposlenimi, nepostenost, spor zaradi vrednot. Ker so zaposleni v raziskanih
organizacijah kot pomembna dejavnika, ki sta povezana s slabso kakovostjo delovnega zivljenja,
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omenili tako preobremenjenost z delom kot tudi tezave, povezane z nagrajevanjem, lahko pred-
postavljamo, da se bo ob neukrepanju motivacija za delo manjsala.

Ceprav je veljavnost ugotovitev, ki smo jih predstavili na podlagi metaanalize manjega $tevila
raziskav, omejena, pa morajo biti dovolj veliko opozorilo, da je treba delovne razmere na podrocju
dejavnosti socialnega varstva poglobljeno raziskati. Prav te dejavnike bi morali obrniti v pozitivno
smer oziroma okrepiti tiste, ki so $e navzoci. Ce ne bo hitrih odzivov, bomo v Sloveniji tezko
dosegli cilj, ki je dolo¢en v Resoluciji o nacionalnem programu socialnega varstva za obdobje
2013-2020 (2013). Gre za cilj izboljsevanja kakovosti storitev in programov ter drugih oblik
pomodi s povecanjem uéinkovitosti upravljanja in vodenja izvajalskih organizacij, povecanjem
njihove avtonomije ter upravljanjem kakovosti in zagotavljanjem vecjega vpliva uporabnikov
in predstavnikov uporabnikov na nac¢rtovanje in izvajanje storitev. Zaposleni in drugi izvajalci
dejavnosti na podroéju socialnega varstva namre¢ sami potrebujejo ustrezne okoli$¢ine in dovolj
kakovostno delovno Zivljenje, da bodo lahko izvajali kakovostne storitve za uporabnike.
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