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Kaj nam DELO prinasa?

* denar
° samospoétova nje
* problem podaljsanih . . . .
porodniskih dopustov SamOIZpOInJevanJe
« problem absentizma * identiteto

« problem motiviranja in * status
zaposlovanja starejsih

e socialno interakcijo
+ podaljSevanje aktivne

delovne dobe Najpogostejéa univerzalna cilja - v razliénih drsavah, razliéni
hierarhiéni nivoji:

— Zanimivo delo
— Boljsa placa




GRADNJA ODNOSA

* MENTOR —-VODIJA
— Izvajalci razli¢nih strok

UPORABNIKI

— Osebe z motnjo v
dusevnem razvoju

— Zaporniki v fazi
odpusta

““
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« vodje presojajo ucinkovitost
vodij v prvi vrsti na osnovi
tehni¢nih kompetenc in
znanja

* podrejeni presojajo
ucinkovitost vodij na osnovi
osebnostnih znacilnosti,
predvsem na osnovi
zanesljivosti

Kdo so moje stranke?

Stranka: Kaj potrebuje?




Situacijsko vodenje

usmerjajo na zunanje
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dejavnike, na katere vodja
nima direktnega vpliva

ko
sodelovans [E—

VEDEN
it

kolegi, podrejeni (njihove '
sposobnosti, motiviranost, // \\

povezanost tima), delovne
naloge (obseg, struktura,
samostojnost pri delu),
organizacijska struktura in

mesto vodje v njej ter
organizacijsko okolje o
(notranje in zunanje)

pres—

RAVNALNO VEDENIE

it ZRELOST CLANOY

POZITIVNO VODENJE

Kaj povzdigne zaposlenega in organizacijo — kaj ji
predstavlja izziv
Kaj v organizaciji ucinkuje (in ne, kaj gre narobe)

Kaj ostane in se prenasa v prihodnost (inne, kajje

problemati¢no)
Kaj doZivljamo kot dobro, uspesno (in ne, kaj kritiziramo)
Kaj je izjemno (in ne, kaj je komajda uginkovito)

Kaj nas navdihuje (in ne, kaj je tezko in nedostopno)

Ovire

ZUNANIJE: delovno okolje, delovno mesto

NOTRANIJE: samozaznavanje glede primernosti dela, delovnih
spretnosti in poklicnih prepricanj, ki jih je potrebno upostevati in
vplivajo na proces iskanja zaposlitve

Uporabniki zaznavajo Stevilne ovire, ki ovirajo njihovo vracanje na
delo — pomanijkanje informacij, nezadostne spretnosti za odlocanje
o karieri (Fabian, Beveridge in Ethridge, 2009).

Omejitve uporabnikov lahko negativno vpliva na samozavest, kar se
odraza v neodlocnosti pri nacrtovanju kariere. Omejene Zivljenjske
izku$nje zaradi omejitev lahko ovirajo raziskovanje kariere (chubon
1985; Kiernan 1986), vodijo k neprilagojenemu razvoju kariere in
neskladnim izbiram kariere (Holland 1985). Je pomemben faktor za
neodloénost v karieri (Glover-Graf, Janikowski 2001).




Ljudje razlocujejo in oznacujejo ¢loveske razlike.

|

Prevladujoce kulturne razlike povezejo oznacene osebe z nezazelenimi znacilnostmi - z

negativnimi stereotipi.

|

Oznatene osebe so razvri¢ene v tocno dolocene kategorije, kar privede do najvisje stopnje

separacije med »nami« in »onimi«.

|

Oznacena oseba izkusi izgubo statusa in diskriminacijo, ki vodi do neenakih izidov.
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Stigma dusevne motnje

Dusevna motnja je kot nozZ z reziloma
na obeh straneh
« Simptomi motnje (kot so
(% halucinacije, blodnje, anksioznost in
motnje v razpoloZenju, ki Ze sami po
sebi oteZzujejo osebam s hudo
dusevno motnjo, da bi lahko delali,
Ziveli samostojno in dosegali
zadovoljivo kvaliteto Zivljenja)

* Stigmatizacija Se dodatno prizadene
osebe s hudo dusevno motnjo in
pripomore k socialni izolaciji,
omejenim Zivljenjskim moznostim in

odvrne ljudi od pravocasnega
iskanja pomoci B

Temeljna prepricanja, ki gradijo stigmo

Osebe s hudo dusevno motnjo nimajo kompetenc,
ki so potrebne za uspesno opravljanje nalog in
zahtev delovnih nalog in socialnih zahtev
delovnega mesta.

Osebe s hudo dusevno motnjo so lahko nevarne in
nepredvidljive na delovnem mestu.

Dusevna motnja ni legitimna bolezen.

Delo ni zdravo za osebe s hudo dusevno motnjo.
Zaposlovanje oseb s hudo dusevno motnjo je
dobrodelnost.




—acija

DISKRIMINACIJA = slab3a ali manj ugodna obravnava dolo¢ene osebe
zaradi kaksne od njenih osebnih lastnosti, ki si jih ¢lovek ne izbere
sam, temvec se z njimi rodi ali jih ne more spremeniti

MARGINALIZACIA = izklju¢enost osebe ali skupine iz druzbe oziroma
odrinjenost na rob druzbe — oteZen ali celo onemogocen dostop
do dobrin (npr. stanovanje), storitev (npr. zdravstvenih storitev)
in predvsem do uresnitevanja pravic (npr. pravica do enakih
moznosti pri zaposlovanju)

I INTEGRACIJA = vklju¢enost posameznika ali skupine v vecinsko
druzbo tako, da ji je omogocen enak dostop do zaposlitve,
stanovanj, zdravstvenih storitev, Solanja in nacina Zivljenja, kot ga
ima vecina prebivalstva
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STIGMA, K1 JO OSEBE S HUDO DUSEVNO MOTNJO PRICAKUJEIO
IN DOZIVIJO PRI ISKANJU ZAPOSLITVE (Plakolm, 2014)

* Intervjuji s 30 osebami, diagnosticirane s hudo dusevno motnjo v ¢asu, ko
bi lahko aktivno sodelovale na trgu delovne sile

* Lestvica za oceno diskriminacije in stigmatizacije DISC 12 in demografski
vprasalnik

* REZULTATI: udeleZenci ve¢inoma ne pri¢akujejo, da bodo diskriminirani
pri iskanju zaposlitve, vendar so kljub temu, da stigme niso pri¢akovali,
diskriminacijo v kontekstu zaposlovanja zaradi hude dusevne motnje
dofZiveli. Koncepta med seboj nista povezana, prav tako se osebe s hudo
dusevno motnjo ne razlikujejo glede pri¢akovanja in doZivljanja stigme
glede na spol, kraj bivanja, izobrazbo in delovni status. Klini¢na
spremenljivka, ki se povezuje z ve¢jim pri¢akovanjem stigme pri
zaposlovanju, je diagnoza shizofrenije.

«  ZAKUUCEK: stigma dusevne motnje otezuje dostop do zaposlitve in
prispeva k izklju¢enosti oseb s hudo dusevno motnjo s trga delovn|

Izkusnje diskriminacije in stigmatizacije po ivijenjshih domenah

Nepraviena  Nimadike  Nezadeva
obrav

Ghranitev Shizbe
Iskane shuzbe

Sklepanje ali ohranjanie prijatelstev
Soseska

Lzogibanje aliizmikanie ljudi

Druzina

Zmenki ali intimni medosebni odnosi
Delavei na podrodiu dusevnega zdravja
Policija

Ustvarjanje druzine i rojstvo otrok
Oschna vamost

Telesno zdravje

Stanovanje
Zakonska zveza ali logitev

Socialna podpora ali_invalidska pokojnina
Izobrazevanje

Zasehnost

Druzabno Zivljenje

Javna prevozna sredstva

Starsevstvo

Verska skupnost 0 500% 15




Opolomocenje

Kako ga lahko prepoznamo?
Kaj to pomeni?

Kdaj se zacne?
Kako ga ocenimo?

Kdaj smo na cilju?
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psihologija

socialna gibanja

gospodarstvo

zdravstvo
izobrazevanje

Proces, ki ima izhodis¢a v...

Morals

Self-Image |

Growth
«
OPOLNOMOCENJE

omogoca osebam, da povecajo nadzor nad lastnim Zivljenjem in ki krepi
zmoznost ljudi, da ukrepajo v zvezi z zadevami, ki jih sami prepoznajo kot
pomembne.

Positive Thinking




MOJI GRADNIKI ZIVLIENJA
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Model opolnomocenja uporabnika

* 98 % uspesnosti je v rokah
uporabnikov — nosilcev ciljnih
skupin

* Pomembne odlocitve glede
zdravja in sluzbe sprejema
uporabnik

* Odgovornost za posledice svojih

* Znanje odloditev nosis sam
* Odgovornosti se ne da prenesti
* Nadzor govornosti s pre
* Mentorji nimajo nadzora in
posledicno odgovornosti za
* Odgovornost ukrepe uporabnika

OPOLNOMOCENJE UPORABNIKA

MENTOR UPORABNIK

* Je strokovnjak za karierno
svetovanje, graditev delovnih
in socialnih kompetenc

* Je strokovnjak za
svoje Zivljenje

* Nudi: informacije, sodeluje,
je empaticen, samozavesten,
poslusa, nudi podporo,
osredotocen na uporabnika,
ne obtoZuje, naértuje v
nacrtovanju kariere, se
odloc¢a na osnove informacije
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Odgovornost mentorja

* Zagotavljati okolje, kijer * ZizobraZevanjem in

bo uporabnik lahko svetovanjem zagotoviti
izrazil svoje Zelje, razumevanje, znanje in
potrebe, strahove... osvajanje delovnih in

socialnih kompetenc, na
podlagi ¢esar bo lahko
iskalec sprejemal
odlocitve o delu in
zaposlitvi




