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

Opredelitev ranljivih skupin

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

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

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

Zakonske podlage

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

Ranljive skupine na trgu dela so v osnovi opredeljene v Zakonu o ure-
janju trga dela, ki lo¢i tri skupine (5. ¢len, ZUTD, toc¢ka 9): prikrajsane
delavce, resno prikrajsane delavce in invalide. V naslednjem koraku se
glede na trende na trgu dela na letni ravni dolo¢i ukrepe aktivne politike
zaposlovanja, ki jih posamezne ciljne skupine, med drugim tudi ranljive,
lahko koristijo pod dolo¢enimi pogoji (pri tem ne gre pozabiti, da so
v katalogu doloceni tudi pogoji, ki jih morajo izpolnjevati delodajalci).
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Tako so v Katalogu ukrepov aktivne politike zaposlovanja (2016) ciljne
ranljive skupine, ki lahko koristijo te ukrepe, dolo¢ene bolj podrobno.
Ukrepi so namenjeni:

e  brezposelnim osebam;

e drugim iskalcem zaposlitve;

e iskalcem zaposlitve, katerih zaposlitev je ogrozena;

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

e zaposlenim in delodajalcem.

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

delavca Steje oseba, ki:

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

(b) je stara od 15 do 24 let;

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

(d) je starejsa od 50 let;

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

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

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

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

pinskih izjemabh, steje oseba, ki:

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

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

Invalidnega delavca pa Nova uredba o splosnih skupinskih izjemah opre-

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

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

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

Zaposlovanje ranljivih skupin

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Pogled psihologa

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

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

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

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

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

Vioga Opis

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

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

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

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

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

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

Organizator ~ Zunanjim strokovnjakom pojasnjuje ali zagovarja organizacijske

postopke.

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

Ukrepi za delo z ranljivimi skupinami

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

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

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

ravni EU za odpravljanje diskriminacije in povecanje vkljucenosti ranljivih

in marginaliziranih skupin:

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

e zmanjSevanje zaposlitvenih vrzeli z implementacijo aktivnih politik
zaposlovanja;

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

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

e odpravljanje razlik pri zagotavljanju zdravstvenih storitev;

e  zagotavljanje dostopa do kakovostnega zdravstvenega varstva;

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

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

Delo z ranljivimi skupinami delodajalcem predstavlja svojevrsten izziv,
saj je treba vecino procesov dela z zaposlenimi ustrezno prilagoditi. Pri-
lagoditi pa ne pomeni zmanjsati, znizati, omiliti, temve¢ delovni prostor,
naloge in pri¢akovane rezultate prilagoditi do te mere, da bo lahko posa-
meznik (z omejitvami) svoje delo opravljal prav tako skrbno, odgovorno
in zavzeto kot sodelavec (brez omejitev). Pogostokrat prilagoditve dela
potekajo na dnevnem nivoju, delodajalec pa se jih zave $ele, ko se pri tem
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pojavi dolocen problem. Veliko lazje je, ¢e se pravocasno informiramo,
smo seznanjeni s problematiko in predvidevamo mozne izide ter temu
primerno oblikujemo delovno okolje, v katerem bodo vsi zaposleni obrav-
navani enakopravno in spostljivo.
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