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1 uvoD

V vecini razvitih druzb se soocajo s problematiko staranja prebivalstva, pri Cemer se povecuje predvsem
dele? oseb, starejsih od 80 let, in s tem stroski dolgotrajne oskrbe (DO) (Vogelsang et al., 2019; Xu in
Chen, 2019). Po podatkih Statisticnega urada RS je bilo v Sloveniji v zadnji polovici leta 2021 starejSih
od 65 let 20,9 % prebivalcev in 5,5 % starejSih od 80 let. Staranje povzroc¢a upad fizicne modi
posameznikov in prisotnost kroni¢nih zdravstvenih tezav z multimorbidnostjo in posledi¢no
polifarmacijo, kar slabsa njihovo sposobnost samooskrbe in potrebo po dolgotrajni oskrbi.

Dolgotrajna oskrba (DO), razumljena kot sistem storitev in ukrepov, namenjenih osebam, ki so zaradi
bolezni, starostne oslabelosti, poskodb, invalidnosti, pomanjkanja ali izgube intelektualnih sposobnosti
dlje ¢asa ali trajno odvisne od pomoci drugih oseb pri opravljanju osnovnih in podpornih dnevnih
opravil, postaja druzbena prioriteta Stevilnih evropskih drzav, saj jo potrebuje okrog 4 % slovenskega
in evropskega prebivalstva, ocenjuje pa se, da se bo v prihodnje ta delez podvojil. V Sloveniji se lahko
izvaja v instituciji, na domu, s prejemanjem denarnega prejemka oziroma s pomocjo oskrbovalca
druZinskega c¢lana v kombinaciji z delnim institucionalnim oskrbovanjem, a prevladuje
institucionalizirana oblika. Slovenija je v svetovnem vrhu po deleZzu prebivalcev, ki so nastanjeni v
domovih (nad 20.000 ljudi), poleg tega Se okrog 15.000 ljudi ¢aka na institucionalno oskrbo (Racunsko
sodisc¢e RS, 2019). To kaZe na pretirano institucionalizacijo sistema DO, ki ne odgovarja na potrebe
starih ljudi kot raznovrstne skupine prebivalcev. Poleg tega, da je institucionalizirana DO draga, starejsi
preferirajo staranje v domacem okolju zaradi navezanosti na domace okolje in pomanjkanja osebnega
odnosa, zasebnosti ali nadzora nad svojo oskrbo (Kerber et al., 2017; WHO, 2018). Institucije imajo tudi
omejeno kapaciteto sprejemanja, zato v Evropi in Sloveniji oskrbujejo le od 20 do 35 % vseh, ki
potrebujejo oskrbo. Okrog deset odstotkov prebivalcev EU redno pomaga nekomu od bliznjih, ki je
starostno onemogel, bolan ali invaliden, v Sloveniji je to okrog 200.000 ljudi (Ramovs, 2019). Taksna
neformalna oskrba na domu je fizi¢no in Custveno zahtevna za oskrbovalce, saj ima vecina njih premalo
znanja in podpore. Ker je bila neformalna DO, ki v Sloveniji in Evropi oskrbuje dve tretjini do tri etrtine
ljudi, dolga leta spregledana in premalo financirana (WHO, 2018), se v Evropi oblikuje nov integrirani
sistem, ki na lokalni ravni povezuje v celoto domaco in sluzbeno oskrbo, zdravstveno nego in socialno
oskrbo ter poleg krajevnih domov za stare ljudi, ki se ustanavljajo tako pogosto kot vrtci, razvija tudi
programe, ki ve€inoma razbremenjujejo domaco oskrbo in jo krepijo z znanjem. S sprejemom Zakona
o dolgotrajni oskrbi (ZDOsk) je bil izpolnjen pogoj za sodoben razvoj oskrbe tudi v Sloveniji. Glede pravic
neformalnih oskrbovalcev je naredil korak, ki omogoca integracijo formalne in neformalne oskrbe.
Manjsi korak pa je Zakona naredil pri prenosu te temeljne naloge na lokalno skupnost. Ker je bil sprejet
v zelo splosni obliki, je odlocilno njegovo ustrezno uvajanje v prakso.

Kadrovski izzivi na podrocju DO v Evropi in Sloveniji so zelo veliki. Tezko je oceniti, koliko delavcev v DO
primanjkuje v EU, saj se to lahko zelo razlikuje od drzave do drZave in v drZavah celo znotraj regij.
Studija o delavcih v DO v EU (2020) ugotavlja, da priblizno 6,3 milijona ljudi dela v sektorju DO, to je za
eno tretjino vec kot pred desetletjem, medtem ko 44 milijonov ljudi pogosto zagotavlja neformalno
DO sorodnikom ali prijateljem. DelezZ delavcev v DO, starih 50 let ali ve, je visji kot v drugih sektorjih
in se tudi hitreje povecuje (iz 28 % leta 2009 na 38 % leta 2019). Epidemija covid-19 je poloZaj
pomanjkanja delavcev v DO Se poslabsala. Evropska zveza javnih sluzb (European Public Servis Union,
2022) ocenjuje, da v EU primanjkuje okoli dva milijona zaposlenih na tem podrocju. Evropsko zdruzenje
za dolgotrajno zdravstveno nego (European Association for Long-Term Care Nursing, 2018) opozarja
na a) pomanjkanje kvalificiranega in usposobljenega osebja, kot posledice kombinacije dejavnikov, kot
so nizke place, tezki delovni pogoji in pomanjkanje priznanja za opravljanje druzbeno pomembnega
dela, b) visoko stopnjo fluktuacije zaposlenih, ki vodi v nestabilnost in pomanjkanje kontinuirane
oskrbe, c) starajoCe se delovne sile in d) pomanjkanje priloZnosti za poklicni razvoj, kar povzroca
pomanjkanje kompetenc ter nizko stopnjo zadovoljstva pri delu.

Po podatkih OECD za leto 2019, Slovenija s Stevilom zaposlenih na podrocju DO (2 zaposlena na
podrocju DO na 100 oseb starih 65 let ali ve¢) zelo zaostaja za povprecjem Stevila zaposlenih na
podrocju DO v drzavah OECD (OECD, 2021a). Hkrati analize kaZejo, da se bo v prihodnjih letih upokojila
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najbolj Steviléna generacija zaposlenih v zdravstveni negi, pri ¢emer hkrati prihaja do odliva kadra
zdravstvene nege v tujino in druge poklice (Zbornica zdravstvene in babiske nege Slovenije, 2021).

Brez ustreznega Stevila primerno usposobljenega kadra je vprasljiva dostopnost in kakovost oskrbe,
kar vodi v slabSanje zdravstvenih izidov, povecan delez ponovnih hospitalizacij in visje stroske
zdravstvenega varstva ter Se vecjo obremenjenost zaposlenih v DO, ki so klju¢ni za kakovostno in varno
Zivljenje vseh generacij prebivalcev (European Association for Long-Term Care Nursing, 2018).

PrejSnje raziskave so pokazale, da je podpora delovnega okolja pomembno povezana z vedjim
zadovoljstvom pri delu zaposlenih v socialnovarstvenih ustanovah (Choi et al.,, 2012). Dejavniki,
povezani s podporo delavnega okolja, vklju€ujejo sodelovanje pri upravljanju in odlo¢anju o delovanju
ustanove, imeti podpornega vodjo in ustrezne vire (npr. dovolj ustreznega osebja za nego in oskrbo).
Nizozemska raziskava je pokala, da so klju¢ni dejavniki uspeSno ohranjanja zaposlenih pozitivna
podoba poklicev v DO, ustrezna placa, jasnost in vsebina vloge, podpora s strani vodstva, moznost
strokovnega razvoja, u€enje na delovhem mestu, ujemanje med vsebino izobraZevanja in delom v
praksi (Backhaus et al., 2021).

Strokovna zdruZenja na tem podrocju predlagajo vec resitev, ki vklju¢uje spremembo politik in
sodelovanje vlade, sektorja DO, izobrazevalnega sistema in drugih klju¢nih akterjev (European
Association for Long-Term Care Nursing, 2018; American Health Care Association, 2020). Prvic, vlade
morajo povecati financiranje DO (ali iz proracuna ali v obliki dodatnega davka oziroma kombinirano),
da se zagotovijo sredstva za privabljanje in ohranjanje zaposlenih. Te dejavnosti vkljucujejo
spremembo kadrovskih normativov, dvig pla¢, izboljSanje delovnih pogojev ter zagotavljanje
usposabljanja in financne podpore za zagotavljanje ustrezne usposobljenosti zaposlenih za
oskrbovanje vedno bolj starajoega se prebivalstva. Ker je eden glavnih razlogov za pomanjkanje
zaposlenih v DO pomanjkanje konkurencnih pla¢ in ugodnosti, se s ponudbo konkurenénih plac in
ugodnosti pritegnejo in obdrzi zaposlene, ki jih motivirajo financne spodbude. Poleg dviga place se
lahko delavcem ponudijo ugodnosti, kot so dodatno zdravstveno zavarovanje, dodaten dopust in
pokojninski dodatki. Poleg tega se zaposlenim ponudita bolj prilagodljiv urnik in moznost dela s
skrajSanim delovnim ¢asom, da privabijo tiste delavce, ki teZje usklajujejo delovne obveznosti z
drugimi.

Drugic¢, zagotavljanje moZnosti usposabljanja in strokovnega razvoja je Se en nacin za spodbujanje
zaposlovanja v sektorju DO. To lahko vkljucuje ponudbo certifikacijskih programov, usposabljanje ob
delu in razlicne priloZnosti za nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje. Zagotavljanje teh priloZnosti
pomaga pritegniti zaposlene, ki so predani poklicni rasti, in pomaga zaposlenim pri posodabljanju
svojih kompetenc.

Tretji¢, pozitivna kultura na delovhem mestu je lahko pomemben dejavnik pri privabljanju in
ohranjanju zaposlenih v sektorju DO. To lahko vkljuCuje ustvarjanje podpornega in spostljivega
delovnega okolja, spodbujanje odprte komunikacije in sodelovanja ter spodbujanje ravnotezja med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem. Poleg tega lahko priznanje in nagrajevanje zaposlenih za njihove
prispevke in dosezke pomaga izboljSati moralo in zadovoljstvo pri delu.

Cetrti¢, v izobraZevalni sistem se vkljucijo vsebine DO, da bi dijake in $tudente bolje pripravili na poklice
DO. To lahko vkljuCuje zagotavljanje vec priloZnosti za Studente, da se ucijo o DO in spretnostih,
potrebnih za delo na tem podrocju, kot tudi zagotavljanje Stipendij in drugih spodbud za spodbujanje
Studentov k nadaljevanju kariere v DO.

Peti¢, tesno povezovanje z izobrazevalnimi ustanovami lahko pomaga spodbujati zaposlovanje v
sektorju DO s privabljanjem Studentov, ki jih zanima kariera na tem podrocju. To lahko vkljucuje
izboljSano ponudbo pripravnistev in mentorskih programov, zagotavljanje izkusenj spremljanja dela ter



udelezbo na kariernih sejmih in drugih prireditvah zaposlovanja. S sodelovanjem z izobrazevalnimi
ustanovami si lahko sektor DO pomaga nabrati nabor kvalificiranih delavceyv, ki jih zanima kariera v tem
sektorju.

Sesti¢, ponudba bonusov in spodbud ob prijavi je $e en nacin za spodbujanje zaposlovanja v sektorju
DO. To lahko vklju€uje ponujanje financnih bonusov za nove zaposlene, bonuse za sedanje zaposlene,
ki napotijo nove zaposlene, in spodbude na podlagi uspesnosti doseganja dolocenih ciljev. S ponudbo
teh spodbud lahko ustanove DO pritegnejo in obdrZijo zaposlene, ki jih motivirajo finan¢ne spodbude.

Sedmic, sektor DO si mora aktivneje prizadevati za izboljSanje podobe poklicev v DO. To lahko vklju¢uje
predstavitev prednosti dela v poklicih v DO, kot je poudarjanje priloZnosti za pozitivni vpliv na Zivljenja
drugih z lastno promocijo (objava informacij na spletni strani in druzbenih omrezjih, pojavljanje na
izobraZevalnih in drugih druzbenih dogodkih) in promocija s pomocjo medijev ter drugih druzbenih
akterjev (npr. obcine, ministrstva in nevladne organizacije).

Tudi OECD je prepoznalo pomen privabljanja in ohranjanja delavcev v DO ter izvedlo ter objavilo
primerjalno Studijo pobud in ukrepov za privabljanje delavcev, njihovo ohranjanje in izboljsanje
produktivnosti v drzavah OECD (2021b). Vecina ukrepov je bila osredotocen na spodbude za (ponovni)
vstop v sektor DO ali izboljSanje njegove podobe. Podpora programom usposabljanja za Studente ali
brezposelne je lahko ucinkovita, saj je s povefanim izobrazevanjem in usposabljanj Japonska v Stirih
letih uspela povecati Stevilo delavcev za 20 %, nekatere drZave pa zagotavljajo finan¢no podporo za
takSno usposabljanje. NorveSka in VB skuSata izboljSati spolno strukturo in uvajata ukrepe za
pritegnitev brezposelnih moskih. Podatki iz ZDA in Francije kaZejo, da je povisanje pla¢ v daljSem
obdobju povezano z vecjim zaposlovanjem delavcev, daljsSim delovnim ¢asom in nizjo fluktuacijo. Poleg
plac lahko spodbujanje bolj zdravega delovnega okolja in preprecevanje nesrec in bolezni na delovhem
mestu zmanjSa odsotnost z dela, fluktuacijo in slabo zdravje delavcev v DO. Tako razli¢ne drzave uvajajo
programe za upravljanje s stresom in svetovalne programe za preprecevanja nesrec in izgorelosti.
Podatki tudi kaZejo, da se poveca zadovoljstvo z delom in zmanjsa fluktuacija, ko se delavcem omogoci
vel proznosti in nadzora nad lastnim delom v DO. Samostojno vodene ekipe delavcev v DO, kot so na
Nizozemskem, v Avstraliji in na Japonskem, so omogocile zaposlenim veéjo avtonomijo in dvignile
zadovoljstvo z delom. Boljsa uporaba tehnologije za pomoc delavcem pri njihovem delu in izboljSana
koordinacija dela v vseh okoljih DO sta tudi klju¢nega pomena za povecanje ucinkovitosti v sektorju,
zlasti za komunikacijo z bolniki, identifikacijo njihovih potreb in spremljanje zadovoljstva z DO, pa tudi
za izbolj$anje evidence podatkov. Stevilne driave pa prav tako poskugajo izbolj$ati razumevanje
pomena delovnih mest za DO s strani javnosti z uporabo javnih kampanj, kot so promocije od vrtca
dalje, uvajanje ambasadorjev DO, ki obiskujejo Sole in zavode za zaposlovanja, pobuda DO »Proud to
Care« v VB, ki skrbi za dvig podobe sektorja in ugleda poklicev v njem s posredovanjem sporocila o
pomenu in vrednosti zaposlenih v DO: »Ker lahko skrbstveni in zdravstveni delavci nekomu znatno
izboljsajo Zivljenje, je to delo zelo izpolnjujoCe in ponuja pravi obcutek uspeha, teZko izkusenega
drugje«.

Skratka, obstojece Studije in strokovna zdruZenja na mednarodni ravni opozarjajo, da vse vecja skrb
zaradi pomanjkanja kvalificiranega osebja v sektorju DO zahteva takojSnjo druzbeno pozornost. Skupni
so jim naslednji ukrepi: ponudba konkurenénih pla¢ in ugodnosti, postavitev ustreznih normativov,
ve€ja avtonomija zaposlenih in prilagodljivost pri oblikovanju delovnika, tehnoloska podpora,
zagotavljanje priloZznosti za izobraZevanje, usposabljanje in strokovni razvoj, pozitivna kultura na
delovnem mestu in programi za upravljanje s stresom in svetovalni programi za preprecevanja nesrec
in izgorelosti, ponudba bonusov in spodbud ob prijavi ter aktivha promocija za izboljSanje podobe
poklica. Ker se razmere razlikujejo po drzavah, je pomembno ugotoviti, kako slovenski uporabniki,
zaposleni in bivsi zaposleni ter drugi klju¢ni delezniki v sektorju DO vidijo ukrepe za zaposlovanje v DO.



Namen tega porocila projekta je predstaviti ugotovitve kvalitativne raziskave dejavnikov zaviranja in
spodbujanja zaposlovanja v DO, ukrepe ter pobude za promocijo zaposlovanja v DO s strani klju¢nih
akterjev DO (uporabniki, zaposleni, bivsi zaposleni in drugi kljucni delezniki).

2 METODE

Da bi pridobili poglobljene informacije na podrocju dejavnikov zaviranja in spodbujanja zaposlovanja v
DO, ukrepe za izboljsanje zaposlovanja ter pobude za promocijo zaposlovanja v DO, smo v zbiranje
podatkov vkljucili razlicne akterje (uporabniki, zaposleni v DO, dijaki in Studenti, brezposelni,
strokovnjaki/znanstveniki in odlodevalci) in uporabili kvalitativni pristop s poglobljenimi pol-
strukturiranimi intervjuji in fokusnimi skupinami, ki so bili izvedeni novembra in decembra 2022 ter
januarja 2023. Protokol Studije je pregledala in potrdila Eticna komisija Fakultete za zdravstvene vede
Univerze v Novem mestu (Univerzitetno eti¢no soglasje st. FZV-98/2022).

Izvedli smo 13 poglobljenih intervjujev z uporabniki DO (oskrbovanci in njihovimi neformalnimi
oskrbovalci), ki so bili vkljuceni v pilotno Studijo integrirane dolgotrajne oskrbe v ob¢ini KrS$ko. Devet
intervjuvancev je bilo Zenskega spola, stirje so bili moSkega spola. Intervjuvanci so bili stari od 52 do
93 let. lIzbrani so bili glede na razpoloZljivost in pripravljenost sodelovanja. S potencialnimi
intervjuvanci je vnaprej kontaktirala koordinatorica oskrbe na domu, s tistimi, ki so se odlocili za
sodelovanje se je dogovorila za termin intervjuja. Z intervjuvanci smo izvedli pol-strukturiran oz.
poglobljen intervju. Intervjuje so izvedli trije izkuSeni raziskovalci. Osebni intervjuji so trajali v
povprecju okrog 40 minut. Poglobljeni intervjuji so bili posneti s predhodnim soglasjem
udeleZencev. Osrednje teme za intervjuje z uporabniki DO so bile: poznavanje poklicev v DO, izku$nje
z DO in pobude o promociji in popularizaciji poklicev v DO v Sloveniji.

Izvedli smo Sest fokusnih skupin, v katerih je bilo 49 udelezencev, in sicer dve fokusni skupini zaposlenih
iz ustanov, ki so bili vkljuceni v pilotne Studije, ena fokusna skupina drugi socialnovarstveni zavodi
(posebni socialnovarstveni zavodi, varstveno delovni centri, socialnovarstveni zavodi za usposabljanje)
in koncesionariji (n = 18), dve fokusni skupini z zaposlenimi (n = 10) in bivSimi zaposleni v DO, dijaki in
Studenti zdravstvene nege ter brezposelni (n = 21). Strukturno gledano so bili intervjuvanci naslednjih
poklicev je v fokusnih skupinah sodelovalo Stirje magistri sociologije, dve univ. dipl. socialni delavki,
dve univ. dipl. sociologinji, dve magistrici socioloSke znanosti, dve magistri poslovnih ved, en
diplomirani ekonomist, ena profesorica biologije, ena magistra zdravstvene nege, ena magistra
socialnega dela, dve diplomantki upravnih ved in 15 srednjih medicinskih sester, pet diplomiranih
medicinskih sester, Stirje bolnicarji, pet streZznice, en Student, en delovni terapevt, ena gospodinja.

Izvedli smo poglobljene pol-strukturirane intervjuje s strokovnjaki, znanstveniki in drugi delezniki
(predstavniki Ministrstva za zdravje, Zavoda za zaposlovanje (2), ZZRS, Sekcije izvajalcev zdravstvene
nege in oskrbe v socialnem varstvu, politike) (n = 8).

Na osnovi javno dostopnih podatkov smo oblikovali seznam potencialnih intervjuvancev, ki smo jim
veckrat poslali e-vabilo k sodelovanju in jih tudi poklicali po telefonu. Tistim, ki so se odzvali na vabilo,
smo se zaradi njihove obremenjenosti kar najbolj ¢asovno in prostorsko prilagodili ter izvedli intervjuje
osebno, po aplikaciji MS Teams in telefonu.

Teme pogovora so bile: 1) dejavniki zaviranja zaposlovanja na podrocju DO v Sloveniji, 2) dejavniki
spodbujanja zaposlovanja na podroc¢ju DO v Sloveniji, 3) nujni ukrepi na podrocju pridobivanja in
ohranjanja zaposlenih v sektorju DO, 4) pobude o promociji/popularizaciji poklicev v DO v Sloveniji. Za
zbiranje vseh kvalitativnih podatkov je bil razvit protokol s tematskim vodnikom, ki je temeljil na
obstojecih studijah in kontekstualnem znaniju.

Anonimizirane izjave udelezencev so bile prepisane in za analizo je bila uporabljena tematska analiza.
V procesu analize in kodiranja smo besedilo najprej veckrat prebrali ter posameznim trditvam pripisali
pripadajoce pojme oz. kode. Slednje smo glede na sorodne pomene nato zdruZili v podteme, le-te pa



smo zdruzili v teme. Rezultat analize predstavljajo kode, pripadajoce podteme in teme, interpretirane
ter podkrepljene z izjavami intervjuvancev.

3 REZULTATI

Rezultate predstavliamo glede na skupino intervjuvancev. Najprej bomo predstavili rezultate
intervjujev z uporabniki DO, sledijo rezultati fokusnih skupinah, na koncu pa intervjuji z delezniki.
Zaradi dobrega razumevanja kompleksnih rezultatov jih predstavljamo na oba nacina, tj. tabelarno in
v naracijski obliki.

3.1 Intervjuji z uporabniki DO
Poznavanje poklicev v DO

Analiza izjav intervjuvancev je pokazala, da poznajo poklice v DO glede na svoje izkuSnje z njimi.
Nastevali in opisovali so naslednje poklice v DO: oskrbovalka, negovalka, fizioterapevt, delovni
terapevt, patronazna medicinska sestra in medicinska sestra. Tipicen odgovor Intervjuvanke 1 na
vprasanje o poznavanju poklicev v DO je bil: »Zaenkrat poznam oskrbovalke — to so super, brez izjeme!
Srcne, pa taksne! Pa Roka poznam, fizioterapevta. Moram reci izredno fajn gospod, ki mi je lepo
povedal, da se mi ne bo dalo telovaditi, a naj izvajam vaje takrat, ko se mi bo zdelo./.../ Ja, imam Se
patronazno sestro. Vsakih 14 dni pride PrimoZ.«

Poleg zgoraj omenjenih poklicev so intervjuvanci posamicno navajali Se maserja, kiropraktika,
logopeda, frizerja, pedikerja, manikerja, ki jih nekateri sami narocijo na dom: »Na domu sta bila tako
fizioterapevtka kot kiropraktik.« (Intervjuvanec 2) Nekateri intervjuvanci so jasno povedali, da si Zelijo
obiskov se drugih poklicev, kot so »psiholog, kineziolog, frizer, pediker, maniker.« (Intervjuvanec 11)

Izkusnje z izvajanjem DO na domu in v institucijah

Vsi intervjuvanci so navajali dobre izkusnje z zaposlenimi DO na domu, ne pa z zaposlenimi v domu za
starejSe obcane. Navajali so njihove pozitivhe osebne lastnosti, kot so prijaznost, postenost, delavnost,
ustreZljivost, potrpeiljivost, zanesljivost, dobronamernost, prilagodljivost in zaupanja vrednost, ter
kompetence, kot so strokovnost, dobra komunikacija, osredotocenost na oskrbovanca in dober odnos.
Tipi¢na izjava je bila od Intervjuvanca 4: »DO na domu je dejavnost prihodnosti. Nujna prihodnost! Zelo
podpiram to. In to so poklici za sréne ljudi, absolutno! Ljudi, ki imajo duso in srce! /.../ Naredijo veliko
vec, kot jim lahko placamo.«

Dva intervjuvanca sta navedla negativne izkusnje z DO v domu za starejSe obcane in poudarila, da
zaposleni premalo delajo, ne skrbijo za stvari uporabnikov in Cistoco. Tako je Intervjuvanka 11 dejala:
»Lani smo mamo med dopustom za dva tedna dali v dom. /.../ Najprej, naj povem, da niso delali. Se
najvec je cistilka. /.../ Jaz sem oznacila stvari, pa veliko stvari nisem dobila nazaj. /.../ Mama je po
Stirinajstih dneh v tistih hlacah, ko je Sla in ene je imela na sebi, tiste za domov. V Stirinajstih dneh so ji
zamenjali dvoje kratke rokave, pa je bilo vroce. Drugo je bilo Se vse zloZeno, kot sem pustila. /.../ Ne
vem, ampak nad tem sem bila razoCarana. Glede na to koliko smo placali ... za 14 dni je bilo ¢ez 600 €.
Nad cisto¢o v domu sem bila zelo razocarana. /.../ Zato smo se za prvo silo odlocili za pomo¢ na domu.
Pa tudi njej ni. Ce ji re¢es, da bo treba iti v dom, rece: »samo tega ne.«

Ko so intervjuvanci opisovali negativne izkusnje, so v glavnem opisovali negativne plati zaposlenih v
DO nadomu, in sicer premajhna druzbena vrednost poklicev v DO, prenizko placilo, slabi delavni pogoji,
kot so tog urnik, fizicno in psihi¢éno zahtevno delo. Tako je intervjuvanka 8 dejala: »Premajhna placa,
delovni ¢as v domovih oz. pri socialni oskrbi — najbrz je tako malo ljudi, da se komaj flikajo. /.../ Delo
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ponodi in za vikend. Je pa to problem. Sploh za tiste mlade, ki imajo majhne otroke. /.../Je pa to delo
zelo tezko in naporno. Fizicno in psihicno. Vcasih je treba pomagati s postelje in na posteljo, na stranisce
— dvigovanje. /.../ Kar se ti¢e psihicnega napora ... lahko se te prevec dotakne vse to. Vse teZave in
bolecine, ki jih imajo starejsi.«

Vsi intervjuvanci so poudarili nujnost ukrepov v DO, kot sta viSja placa in ve¢ zaposlenih. Nekateri so
dopolnili, da zaposleni v DO na domu potrebujejo boljSe delovne pogoje, kot so vedjo proznost in
nadzor nad lastnim delom. Na primer: »Te ljudi bi bilo potrebno malo bolj motivirati, ker je samo delo
zelo teZko. Motivirali bi jih lahko na razlicne nacine. Za nase punce vem, da tezko dobijo kaksen frej
dan. Dopust, tudi ¢e ga potrebujejo — npr. ko imajo zdravniske preglede. Tukaj bi bilo potrebno vec
tolerance in prilagodijivosti. S financ¢nega vidika mislim, da so zelo premalo placani. To je teZko delo,
vsak dan, ni vazno ali je nedelja, ali je praznik — redko kdaj je katera frej.« (Intervjuvanec 2).

Intervjuvanka 13 je poudarila potrebo po vec zaposlitvah, boljsi izobrazbi in dodatnih usposabljanjih
ter nudenju psiholoske podpore: »Potrebno bi bilo, da bi bilo malo ve¢ osebja. /.../ Morali bi imeti res
dober dohodek za to delo. /.../ Pa dobro Solanje. Dobro bi jih bilo potrebno pripraviti na ta poklic. /.../
Pa dodatne tecaje /.../ Pa kot mi v Nemciji psiholoske tecaje, podporo.«

Pobude o promociji poklicev v DO

Za promocijo poklicev DO je klju¢en druzben ugled, ki ga imajo poklici dolgotrajne oskrbe. Pri tem imajo
veliko vlogo mediji. Interjuvanec 9 je poudaril, da negativha druzbena podoba in stalno pisanje o
tezavah mlade odvraca od teh poklicev. Prav tako je premalo predstavitev poklicev samih, dobrih
izkusenj, ki jih imajo nekateri z njimi; predvsem pa dela v DO na domu, ki je lahko zelo osebno
izpolnjujoce.

Kar se sporocila za medije tice, so nekateri dejali, da je treba predstaviti dobre izkusnje, predvsem pa
delo v DO na domu, ki je zelo osebno izpolnjujoce z veliko hvaleZnosti oskrbovancev. Intervjuvanec 6
je dodal, da bi morali mediji jasno predstaviti potrebe DO, prepricati politike o vlogi DO ter uvedbi
izvirne akcije, kot je bila v Sportu »Podarim-dobim«: »Jaz mislim, da je treba to veckrat povedati na
glas, kako nujne so taksne storitve doma. Da gre ta informacija v javnost. Na razli¢nih koncih, ne le
politicno. Mislim, politike bi bilo potrebno prepricati, da bi zaceli to obcutiti in razumeti. To je ena stvar.
Druga stvar: Postena placa mora biti, ampak treba je poskrbeti tudi za druZbeni ugled. Tukaj so vsi
medliji, vsi novinarji, vse predstavitve. /.../ Kot véasih v Sportu. Kot tisti »Podarim, dobim« - to so taksne
izvirne akcije.«

Intervjuvanec 4 je poudaril, da je treba predvsem veliko vec narediti na podrocju izobrazevanja, in sicer
vkljucitev vsebine DO v Solske programe, seznaniti mlade s poklici v DO in podeliti Stipendije za
izobrazevanje v teh poklicih: »Solski programi oz. $olski sistem bi se moral takoj, e zdavnaj, ampak
vsaj zdaj, osredotociti na specialisticne poklice teh storitev, ki jih bomo morali imeti, ¢e se Zelimo iti
neko dolgotrajno oskrbo. Zadnji Cas je, da se uvedejo programi na doloCenih srednjih Solah in
fakultetah. Potrebno pa jo je seznaniti, naredi propagando in mladino soociti s temi dejstvi, da gre za
poklice prihodnosti. /.../ Glede na to, da ta kader potrebujemo in bo v druzbi Se krvavo potreben in
zaZelen, bi bilo po mojem mnenju smiselno uvesti Stipendiranje. S tem da so Stipendije zato, da ljudje
ostanejo v poklicu.«



Tabela 1: Tematska analiza s podtemami in kodami ter citati uporabnikov/svojcev dolgotrajne oskrbe
(pomoc na domu in v socialnovarstvenih zavodih)

Teme Podteme Kode Citati
- naStevanje in opisi dela
.V J& In opis] Negovalka pride zjutraj in naredi nego,
poklicev: oskrbovalka, ) . . .. ;
.. zajtrk, jo spravi v posteljo in prekontrolira.
. negovalka, fizioterapevt, v . .. .
Poznavanje . . PatronaZna pride samo, Ce je treba nekaj
. delovni terapevt patronazna . . .
poklicev v . bolj ukrepati. (Intervjuvanec 6)
sestra, medicinska sestra
bo redko: kiropraktik, logoped
feao: Kiropraktix, '0gop Dobro bi bilo, da bi bila tudi pedikura,
- Zeleno: psiholog, frizer, . . .
. . manikira, frizer. (Intervjuvanka 11)
pediker, maniker
- pozitivne osebne lastnosti: Ti terapevti in sestre so zelo delavne in
postenost, prijaznost, prilagodljive bolnikom. Ti zunanji, se ne
delavnost, ustrezljivost, razburijo nikoli. (Intervjuvanka 3)
potrpezljivost, zanesljivost,
Dobre dobronamernost, Pomembno je, da so posteni in
izkusnje s prilagodljivost, zaupanja dobronamerni, potem vse ostalo ni
poklici v DO vrednost teZavno. (Intervjuvanec 5)
- kompetence: strokovnost,
dobra komunikacija, V bistvu sem res sama. In taka pomoc¢ mi
osredotocenost na res veliko pomeni! Pomoc¢ na domu je okno
oskrbovanca, dober odnos v svet. (Intervjuvanka 1)
Izkusnje - nislabihizkusenj z DO na
d e .
omu' - Slabe izkusnje imam z domovi za ostarele.
- slabeizkusnjezDOv . . . .
e . ... Tiste, ki so pri oskrbovancih, se nobena
institucijah: zaposleni . .
. . ne pritegne! (Intervjuvanka 2)
premalo delajo, kraja,
Slabe vty
oy necistoca . - L o
izkusnje s - . Ti poklici so premalo placani in cenjeni v
. - ocena negativnih strani . .
poklici v DO . L druzbi. (Intervjuvanka 11)
poklica: premalo cenjeni
klici v druZbi, izk . . e Ly
pOVICIV r'uz I pr'enlz a" Delo je zelo teZko. Fizicno in psihicno.
placa, slabi delavni pogoji: .
0w o (Intervjuvanka 8)
tog urnik, fizicno in psihicno
zahtevno delo
Potrebno bi bilo visje place, ve¢ osebja,
- ukrepiv DO: visja placa, ve¢ | dobro Solanje, preve¢ je samo kratkih
zaposlenih, boljsi delovni tecajev, /.../ jim omogoditi dodatno Solanje,
pogoji (vec proznostiin tecaje s psihologi... (Intervjuvanka 12)
nadzora nad lastnim delom)
- vecizobraZevanja o Nase punce dobijo tezko kaksen frej dan,
Pobude o gerontologiji v SS in na dopust, ko ga potrebujejo. (Intervjuvanka
promociji in fakultetah, dodatna 2)
Pobude popularizaciji izobraZzevanja
poklicev v - psiholoska podpora Mediji preve¢ pisejo samo negativno, kar
DO - Stipendije odvraca mlade. Naj pisejo, kako je delo

pozitivne medijske objave
sporocilo za medije:
predstaviti delo v DO, ki je
zelo izpolnjujoce
inovativne medijske akcije

izpolnjujoce. (Intervjuvanec 9)

Naj se prikaZe, da je to izpolnjujoce delo.
(Intervjuvanec 5)

Vsi mediji, novinarji bi morali uvesti izvirne
akcije, kot je bila v sportu »Podarim-
dobim«. (Intervjuvanec 6)




3.2 Fokusne skupine s studenti, brezposelnimi, zaposlenimi in nekdanjimi zaposlenimi v
domovih za starejse obcane

Dejavniki zaviranja zaposlovanja

Na makro ravni je vecina intervjuvancev v tej skupini poudarila, da so domovi za starejSe obc¢ane postali
zdravstveno-varstveni zavodi in ne socialnovarstveni zavodi. Tipi¢na izjava je bila od Intervjuvanke 14:
»Mi v osnovi nismo osredotoceni na zdravstvo, ampak na socialo, a moremo biti zaradi situacije, ker
imamo prevec bolnih. Zato se je socialno Cist pozabilo. «

Intervjuvanci so bili soglasni, da vsi kljuéni dejavniki zaviranja zaposlovanja v domovih izhajajo iz
najsibkejse tocke, tj. zastarelih kadrovskih normativov: »Najvecja teZava so zastareli normativi, iz tega
vse izhaja, « je dejala Intervjuvanka 15. »Nemogoce jim je dati kakovostno oskrbo, na primer kako peljat
ven 42 ljudi, ni mogoce, ne gre /.../ Tudi sestra nima ¢asa, zjutraj mora pripraviti 40 terapij,« jo je
dopolnila Intervjuvanka 14.

Zelo pomemben zaviralni dejavnik, ki so ga navedli vsi intervjuvanci, ki so zapustili delo v domu, je
neustrezen delovnik: »Men je v bistvu Zal, sem Zalostna, da ljudje, ki radi delamo, odhajamo zaradi
delovnika, to je izmensko delo, no¢no delo,« je dejala Intervjuvanka 16, ali kot je dejala Intervjuvanka
17: »Ce bi bili pogoji dela dobri, v bistvu ne bi blo potreben nobene promocije in spodbujanja.«

Kot naslednji zelo pomemben zaviralni dejavnik, so intervjuvanci navedli prenizko placo. Tako je
Intervjuvanka 18 navedla: »Clovesko Zivljenje je neprecenljivo.. Je? Se pravi nima cene, ampak en nas
negovalec nardi 100 neg tem neprecenljivim Zivljenjem za minimalca. Kako so pa kle lahk tk na hitr
ceno postavl? Ceno nege neprecenljivga Zivljenja je minimalc. Zivljenje je pa neprecenljivo?!«

Vsi so tudi poudarili fizicno in psihi¢no naporno delo v DO, ki vpliva na slabse zdravje zaposlenih.
»Nekdo, ki se Sele odloca, gre raje delat v zdravstveni dom, ker je pri nas fizicno vec dela« (Intervjuvanka
19) in »ker smo mi kot roboti, nimas se ¢asa ukvarjati s ¢clovekom« (Intervjuvanka 14) in »imas zato
vecje tveganje za poskodbe in bolezni« (Intervjuvanka 20).

Zaviralni dejavnik je tudi prevec birokratskega dela medicinskih sester: »Kar se ti¢e dela diplomirane
medicinske sestre je prevec¢ papirologije /../ lzgubljajo se v papirjih.« (Intervjuvanka 15). Ena
intervjuvanka je tudi omenila, da so vedno ved;ji pritiski svojcev.

Vec kot polovica intervjuvancev je tudi poudarila, da so poklici v DO druzbeno manjvredni: »Ti poklici
niso cenjeni, na splosno in tudi oskrbovanci ¢edalje manj spostujejo nase delo.« (Intervjuvanec 21)
Nekateri so dejali, da obstajajo v slovenski druzbi utrjeni predsodki za poklice v DO, poklic bolnicar pa
je celo stigmatiziran: »To ni samo to, da ti nekomu pucas rit, kot to zdaj vsi mislijo. Res obstaja
predsodek,« je poudarila Intervjuvanka 22. S tem povezano so nekateri izpostavili tudi SirSe dejavnike,
kot je skrajno individualisti¢na kultura, v kateri se ne skrbi za druge, pri cemer naj bito predvsem veljalo
za mlade. Posamezni intervjuvanci so tudi omenili, da je DO na splosno in zaposlenim v njej delezna
premalo druzbene pozornosti. To se kaZze tudi tako, da je v izobraZevanju premalo poudarka na
gerontologiji. »imamo vse razlicne nege, premalo pa je gerontologije, « je dejala Intervjuvanka 31. Na
sistemski ravni tudi ni poskrbljeno za mentorstvo dijakov in Studentov v domovih: »Ker je premalo
zaposlenih in preveC dela, je teZko izvajati kakovostno mentorstvo. In oni to vidijo,« je poudarila
Intervjuvanka 23.

Na mezo ravni oziroma ravni zavodov so intervjuvanci poudarili slabo vodstvo domov, ki ne resSuje
tezav, ne omogoca kariernega razvoja oziroma napredovanja, pogosto je prelaganje dela na druge in
neurejeno delovno okolje. Tipi¢na je bila izjava Intervjuvanke 24: »Kot je sodelavec reku v bistvu je
problem vodstvo ... nereSevanje teZav ... pol pa po hodnikih resujemo in so zamere.«
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Na mikro ravni dela v timu in med posameznimi zaposlenimi so intervjuvanci predvsem poudarili slabe
odnose v kolektivu, pomanjkanje uvajanja izboljsav, ker ni strahu pred izgubo sluzbe, slabo kakovost
dela zaradi pomanjkanja Casa, kar je seveda lahko povezano s pomanjkanjem zaposlenih, in neustrezno
organizirano prakso za dijake in Studente, saj jih zaposleni tudi izkoris¢ajo za izvajanje dela, ki ga sami
ne Zelijo delati. Na primer »Ok sej so normativi, ampak primer /.../ zvecer ko se odnesejo smeti, zaposlen
gre lahko na Cik ven, dijak pa more odnesti smetic, je dejala Intervjuvanka 19.

Spodbujevalni dejavniki zaposlovanja

Intervjuvanci so navedli zelo malo spodbujevalnih dejavnikov. Na makro ravni je bila najpogosteje
omenjena varna sluzba: »Zagotovljena sluzba. Sluzba je. Dobro, ¢e rabis kredit.« (Intervjuvanec 28). Z
varno sluzbo je povezana tudi stalna placa z regresom: »Ni ti treba skrbeti, ali bos dobil placo in regres, «
je dejala Intervjuvanka 31.

Na mezo ravni delovanja socialnovarstvenih ustanov so nekateri izpostavili dobro vodstvo, ki jih
motivira in sproti resSuje teZzave. Posamezniki so tudi poudarili moZnost razvoja kariere s placevanjem
Solnine. »Meni je bila to zelo pozitivna stvar, da so mi placali Solnino, razvoj kariere,« je dejala
Intervjuvanka 22. Nekateri so tudi izpostavili redno izplaCevanje nadur: »Pozitivna stvar je izplacilo
nadur, marsikje jih ne izplacujejo.« (Intervjuvanka 15)

Na mikro ravni so kot spodbujevalni dejavnik navedli dobre odnose med zaposlenimi. Tako je
Intervjuvanka 35 dejala: »Jaz rada hodim na Siht, ker se dobro razumemo, smo si v oporo, pa zaradi
starejsih, ker rada delam tole delo.« Zelo pomemben je tudi pozivni odnos od oskrbovancev: »Oni,
starostniki ti po pokaZejo, ja, da si jim pomemben, da te rabijo,« je poudarila Intervjuvanka 29. To
rezultira v osebno zadovoljstvo: »To je fajn poklic. Veliko ti da osebnega zadovoljstva, ker pomagas
nemochim,« je dejala Intervjuvanka 30.

Ukrepi za spodbujanje zaposlovanja

Intervjuvanci so bili soglasni, da je na makro ravni treba dvigniti ugled poklicev v DO: »Pridobiti treba
najprej spet ugled, da bi bil spet nazaj cenjen,« je dejala Intervjuvanka 30. Vsi so bili mnenja, da je
najprej treba spremeniti kadrovske normative: »Smo spet tam. Normativi. Ce imas ti vecje stevilo ljudi,
so ti manj obremenjeni, manj bolniskih, normalni dopusti, boljSi odnosi, nujni ukrep,« je poudarila
Intervjuvanka 15. Pri¢akovano so vsi omenili tudi visjo placo, vec zaposlenih in ve¢ dopusta zaradi
zahtevnega dela. Nekateri so tudi dejali, da bi bil dober ukrep manjse $tevilo delovnih ur: »Sla bi za 6-
urni delavnik, kot je zdaj reklama za Hofer,« je dejala Intervjuvanka 19, ki je zapustila delo v DO.
Intervjuvanka 22 je tudi omenila uvedbo obveznih nagrad, boZi¢nice ter drugih financ¢nih spodbud: »Jaz
bi uvedla obvezno boZi¢nico za tako teZke poklice.«

Klju¢na je tudi sprememba odnosa do starejsih: »Jaz se kr vztrajam pr tem no.. promocija bo prisia
sama od sebe, ko bodo mladi prevzgojeni, da pac je treba s starejsimi sobivat in pomagat, da pride ta
spostovanje do starejsih nazaj k se je zale Cist zgubilo recimo sploh pr mladih.« (Intervjuvanka 18)
Nekateri so predlagali, da se v ta namen okrepi medgeneracijsko sodelovanje: »Spremeniti odnos do
starejsih /.../ z medgeneracijskim druZenjem govorimo o kombinaciji vréevskih otrok in starostnikov, da
vidijo, kako je v realnosti. /.../ Da se na starostnike ne gleda kot na breme.« (Intervjuvanka 15) Drugi
pa bi okrepili prostovoljstvo med mladimi: »Morda prostovoljno pomaganje med pocitnicami, peljejo
starostnike na sprehod, se z njimi druZijo.« (Intervjuvanka 31)

Vel kot polovica intervjuvancev v tej skupini je poudarila ukrep uvedbe izobraZevanja za delo s
starejsimi v srednje Sole in na fakultete z vec prakse: »Najprej vec ur o starostniku v soli, pa vec prakse,
da bi videli, kako se dejansko dela.« (Intervjuvanka 32)
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Nekateri, ki so izpostavili ukrep zaposlovanja tujcev, so dvomili o njegovi uspesnosti zaradi neznanja
slovenskega jezika, saj je komunikacija s starejSimi bistvena.

Na ravni ustanove intervjuvanci vidijo kot pozitiven ukrep podporo vodstva z rednimi motivacijami in
pohvalami, ustreznimi nagradami in boZi¢nicami, mozZnostjo izobraZevanja in placila Solnine: »Za mene
je dober ukrep vec izobraZevanja, saj delamo s starejsimi, to je ena specifik.« (Intervjuvanec 33) in »Cez
pet let bi me pritegnilo placilo Solnine (Intervjuvanec 33) Vodstvo javnih ustanov nima mozZnosti
izplacati nagrade, je pa lahko izobraZevanje in usposabljanje zaposlenih oblika nagrade. Po mnenju
Intervjuvanke 15 bi bilo treba uvesti strokovne ekskurzije: »Na ravni zavoda bi uvedla strokovne
ekskurzije, to tudi vpliva na ohranjanje kadra. Da poves dijaku, ja prejsnji teden smo bili na strokovni
ekskurziji.« Potrebna je tudi boljSa organizacija prakse za dijake in Studente ter placilo njihovega in
mentorskega dela: »Narobe je, da jim damo delat vse, ni pa organiziranega mentorstva, ni
organizacijske sheme ... oni vidijo, da je kader obremenjen, da morajo skrbet za 20, tudi 25 ljudi in jih
preprosto mine. /.../ Poleg boljSe organizacije, bi jim morali placati za delo, zagotoviti hrano itd.«
(Intervjuvanka 34)

Na mikro ravni so predvsem izpostavili dobre odnose med zaposlenimi in ustrezno sestavljen negovalni
tim. »Jaz mislim, da bi moral biti dober tim, pet zaposlenih, 3 tehnike 2 negovalca in en diplomirani,
torej dva diplomirana na vsakem nadstropju. Tako bi zaposleni cutili vecjo pripadnost, da bi se lahko
pogovorili z vodjo /.../ za dobro klimo.« (Intervjuvanec 33) Za spodbujanje dobrih odnosov bi vecina
uvedla tudi redne sestanke o sprotnih teZavah: »Teambilding je tud zlo pomemben in to ni sam kako
naj reCem.. nek aktiven team bilding da se da Se kej pogovorit tam, kako idejo dat, prisluhnat in ne sam
ne vem neka igra.. pol bi reku Se spodbujanje pa aktivni sestanek 1x na teden, se poslusa ideje
zaposlenih ane ker bi s tem dal tud neko pripadnost pa dobra klima bi s tem nastala.« (Intervjuvanec
33)

Nekateri so poudarili tudi izboljati odnos do dijakov, $tudentov in pripravnikov: »Ce pride Student v
dom delat, ne ga na foro izkoriscat. Treba imeti pravi odnos.« (Intervjuvanka 19) Praksa dijakov srednje
zdravstvene Sole je organizirana in vodena s strani mentorjev Sole. TeZava nastane pri bolnicarjih, ki
opravljajo Sestmesecno prakso v delovnem okolju brez mentorja. Naloga zaposlenih je vkljuevanje
dijaka v delovni proces in usposabljanje za samostojno prakti¢no delo.

Promocija poklicev v zaposlovanja v DO

Vecina intervjuvancev je opozorila, da mediji iS¢ejo predvsem negativne zgodbe, ki Skodijo DO, ceprav
so pa nekateri tudi priznali, da so delno tudi pomagali sektorju DO z razkrivanjem vzrokov za
nekakovostno oskrbo: »Zgodbe iz medijev so samo obtoZevalne, premalo pa govorijo, da ni kadra in da
je drzava kriva /.../ Eeprav so po drugi strani lahko tudi pomagali s tem, ko so navedli vzroke... pa ne
vsi.« (Intervjuvanka 34)

Vecina intervjuvancev meni, da bi bilo treba objavljati predvsem na druzbenih omreZzjih in radiu.
Sporocila naj bi bila pozivna, custvena in narejena na zabaven in humoren nacin: »Prikazati ¢ustven
vidik, kako so starejsi osamljeni in rabijo mlade, dotik, objem ..,« je dejala Intervjuvanka 35.
Intervjuvanka 36 je dodala, da bi bila morda uspes$na reportaza o delu v DO, ne pa klasi¢ni oglasi:
»Resnicnost posneti, ne oglas, ampak kaj so realni problemi in kaj se da spremeniti.« (Intervjuvanka 20)

Strinjali so se tudi, da bi morali vodstva domovih za starejSe obc¢ane neprimerno vec narediti na
promociji tako, da bi o dogajanju v institucijah sami objavljali na spletu in druzbenih omrezjih: »Ja, mi
sami bi morali promovirati prek objav na spletu, druZbenih omreZij,« je poudarila Intervjuvanka 22.
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Tabela 2: Tematska analiza s podtemami in kodami ter citati brezposelnih, Studentov, zaposlenih in
nekdanjih zaposlenih v domovih starejsih obc¢anov

Teme Podteme Kode Citati
remalo drusbene Zaradi situacije je dom postal
pozornosti zdravstvena ustanova in pozablja se na
P . . socialno oskrbo. (Intervjuvanka 14)
- zastareli kadrovski
normativi . .
- neustrezen delovnik Ja, premajhna placa in prevelika
. o odgovornost. (Intervjuvanka 24)
(izmensko, noc¢no delo)
- remajhna placa . .
premaJIo ’a poslenih /.../ je prevelika norma za enega
prevelika og ovornost zaposlenega koliko lahko naredi v
Makro raven p . 'g Y svojem delovnem casu. (Intervjuvanka
. - fizi¢no in psiholosko
(sistem, 19)
. naporno delo
zakonodaja, - revec birokratskega dela
kultura, i pritiski svoicev 8 To je fizicno in psiholosko naporno
Solstvo) i gremalo ceJnjeni dvigovat starejSe, pa imas nenehne
Jdravstveni in skrbstveni klice svojcev. (Intervjuvanec 33)
oklici, predsodki . . . "
:ondividluF;Iistiéna kultura Ko reces, da delas v domu, ti pravijo, a
N . . . rit brises? Ker ti poklici imajo
Dejavniki - premalo izobraZevanja o dsodk . K
L predsodke. (Intervjuvanka 25)
zaviranja gerontologiji
zaposlovanja - slabomentorstvo za dijake Mladi danes niso ve¢ navajani skrbet za
in Studente zaradi premalo .. .. Y« y
Easa P druge oni bi kvecjemu vseckal.
(Intervjuvanka 18)
Vodstvo je kljucno, ker ne resuje
- slabo vodstvo .
. . problemov. (Intervjuvanka 21)
Meso raven - neurejeno delovno okolje
(ustanova) i p!'elagvanje .dela na drugg Slabe so mozZnosti napredovanja.
- nimoznosti napredovanja (Intervjuvanka 26)
Jaz bi to dala pod slabost. Ker ni strahu
-~ slabi odnosi v kolektivu pred izgubo sluZbe, se ene sploh ne
. . opravijo. (Intervjuvanka 27
- niizboljSav, ker ni strahu popravijo. viav )
Mikro raven red izgubo sluzbe S . .
. P g . Nikoli nimam casa, da bi delala tako,
(tim, - slabo delo zaradi

posameznik)

pomanjkanja Casa
neustrezna praksa dijakov
in Studentov

kot bi blo dobro za oskrbovance.
(Intervjuvanka 17)

Ko imajo prakso, delajo enoli¢no, tisto,
kar mi ne naredimo. (Intervjuvanka 15)

Spodbujevalni

dejavniki

Makro raven

Zascita delavcev, ker nas je tako malo ni

. strahu pred izgubo sluzbe.
(sistem, . .
. - varnasluzba (Intervjuvanec 33)
zakonodaja, .
kultura - stalna placain regres
. ! Ni ti treba skrbeti, ali bo$ dobil placo.
Solstvo) .
(Intervjuvanka 31)
Nasa Sefica je spodbujevalni dejavnik.
Mislim vodstvo. (Intervjuvanka 38)
- dobro vodstvo
Meso raven vt w1 - .
- placilo Solnine Izplacajo se nadure. (Intervjuvanka 15)
(ustanova)

izplacilo nadur

MozZnost Solnine, moZnost razvoja
kariere. (Intervjuvanka 34)
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Mikro raven
(tim,
posameznik)

dobri odnosi med
zaposlenimi

pozivni odnos od
oskrbovancev

blizina delovnega mesta

Velik ve¢ dobis nazaj glede iz strani
stanovalcev, kakorkol te napolnijo z
neko energijo. (Intervjuvanka 16)

Ce so dobri odnosi, bodo prihajali in tudi
ostali. (Intervjuvanka 28)

Makro raven

dvignit druzbeni ugled
poklicem v DO
sprememba normativov
boljsi pogoji dela

visja placa

vec zaposlenih

veC dopusta zaradi
zahtevnosti dela

Dvigniti ugled bolni¢arjem, sestram. Jih
ceniti. (Intervjuvanka 30)

Ne da se samo place poveclajo za en 200
EUR, ampak da je tudi vec¢ zaposlenih.
(Intervjuvanka 27)

Mogoce bi bil poleg vec dopusta dober
tudi 30-urni delavnik, kot ga imajo
nekatere trgovine. (Intervjuvanka 17)

(sistem, . }/ec'prakncrjega pouka v S5 V Solah tud predmet iz gerontologije,
zakonodaja, in visokem Solstvu . . .
.\ . sam da bi blo to mal bolj poglobljeno na
kultura, okrepiti medgeneracijsko . .
) ) dso-je. (Intervjuvanka 24)
Solstvo) sodelovanje
vel izobraZevana za delo s . . . .y
stareidimi v S3 in na To bi mogl Ze na ravni v osnovni Sol
) N ubistvi izkorenint te predsodke. Ubistvi
fakultetah z vec prakse . . . .
. bi mogl nardit en hud poklic, bmw-ja
uvedba mladinskega . . .
. . med  poklici  bi mogl nardit.
prostovoljstva vdomovih .
. . (Intervjuvanka 18)
Ukrepi dvom v zaposlovanje
tuj v . . .
ujcev Ne vem, Ce je dobro zaposlovanje tujcev
zaradi  slabe  komunikacije  do
stanovalcev. (Intervjuvanka 36)
podpora vodstva:
motivacija, pohvale dobrih | Meni bi zelo veliko pomenili, ¢e bi mi
delavcev placali Solanje. (Intervjuvanka 20)
Meso raven moznost izobrazevanja
(ustanova) placilo Solnine Ni vse v denarju, veliko je ce te kdo
ustrezne nagrade in pohvali za dobro delo. (Intervjuvanka
boZi¢nice 37)
strokovne ekskurzije
. . Odnos delavcev do dijakov, Studentov in
ustrezno sestavljen tim . . .
L pripravnikov katastrofalen in da se
spodbujati dobre odnose L vy .. . .
. . ubistvi izkoris¢a dijake, pripravnike.
Mikro raven med zaposlenimi .
. e . (Intervjuvanka 17)
(tim, spostljiv odnos do dijakov,
ik Studentov in pri ik .. . . ‘.
posameznik) studentovin prlptja\_/m ov Vkljucitev animatorjev, taksnih
uvedba prostovoljnih . .v .
animatoriev prostovoljnih dobrovolj¢kov, to bi bilo
) dobro. (Intervjuvanka 35)
motivacijska sporocila kot | Objava na druzbenih omreZjih, ker pac
za slovensko vojsko to mladina uporablja zdej.
medijsko porocanje (Intervjuvanka 38)
dogodki
Mediiska reportaza o delu v DO Naj pridejo posnet, kako se pri nas dela,
Promocija spor;éila objave na druzbenih realno stanje ne oglase. (Intervjuvanka

omreizjih s pozitivnim in
zabavnim in ¢ustvenim
sporocilom

sporocilo o vrednosti tega
dela, ¢ustven vidik

20)

Treba povedati, da to ni samo nega,
ampak da na redis veliko vec za ¢loveka.
(Intervjuvanka 26)
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Drugi objave domov na spletni Dolo¢ene aktivnosti se dogaja, pa jih
promocijski strani in druzbenih redki domovi objavijo... pa so zelo
dejavniki omrezjih domov pozitivne. (Intervjuvanka 15)
redstavitev in promocija . .. .
P . vitevin p <. - Mogl bit vec ekskurzij v domove Ze v
poklicevv DO v OS in SS Sy Y .
N . osnovni Soli /.../ Ze od malga bi mogl
- ekskurzije uencev in - . .
_ . ubistvi otroke seznanjat s starostjo, z
Spodbujanje dijakov v domove .. e
. . . obnasanjem do starejsih.
zaposlovanja - promocija zaposlenih na (Intervjuvanka 18)
pri mladih sS )
- boljsa organizacija prakse - . .
J.. g VIZ nap Tudi mi bi Sli promovirat na srednje
za dijake in Studente ter . .
.. sole. (Intervjuvanka 38)
placilo dela
Spolno
enakopravnejsa | /
zaposlitev

3.3 Fokusne skupine z zaposlenimi na centrih za socialno delo in posebnih
socialnovarstvenih zavodih

Dejavniki zaviranja zaposlovanja v DO — pomo¢ na domu

Intervjuvanci so navajali samo makro dejavnike, med katerimi so v ospredju premalo cenjeni skrbstveni
poklici, kar se odraza v neustreznih normativih. Tipi¢na izjava je bila: »Kadrovski normativ se mi zdi
premajhen zaradi tega, ker so ti zaposleni, ki se Ze odlocijo, da bodo delali v dolgotrajni oskrbi, prevec
obremenjeni.« (Intervjuvanka 39) S tem je povezana tudi premajhna pla¢a oziroma uvrséenost v nizke
placne razrede: »Socialna oskrbovalka, ki vstopi v sistem, je na najniZzjem mozZnem placnem razredu pod
minimalno placo, se pravi z doplacilom, dobi minimalno placo. /.../ Pla¢ana mora biti po lestvici, nekje
tam 800-900 €. Kar je sramotno za taksno delo.« (Intervjuvanka 40)

Intervjuvanci so poudarili, da je delo v DO na domu tezko: »TeZko delo, psihi¢no, fizicno, slabi delovni
pogoji v smislu urnika in tudi samega delovnega mesta, fizicnega napora.« (Intervjuvanka 41), a so
nekateri dodali, da je manj tezko kot v socialnovarstvenih zavodih.

Zaviralni dejavnik je tudi rigidni sistem zaposlovanja in napredovanja: »Jaz mislim, da predolg
dolgotrajen postopek, da se nekoga zaposli. Recimo, e pogledamo pri pomoci na domu, imajo nekatere
obcine tako, da morajo ob¢ine odobriti novega zaposlenega in s tem se Ze izqubi ¢as. Cakamo, da nekdo
odobri, potem damo razpis, pois¢emo, nekoga, ga zapustimo, ne, tukaj smo Ze kar na precej tednih
oziroma mesecih, ko potem pridemo do zaposlitve. /.../ Ta sistem je zelo rigiden, to se pravi v petnajstih

v

Kot sistemsko napako so intervjuvanci omenili tudi moznost izkoris¢anja sistema, npr. izkoris¢anje
bolniske za delo na ¢rno: »Drug problem pa je teZava, da delavec v javnem sektorju tudi e ne dela ok,
¢e nismo najbolj zadovoljni z njim, zaradi zascite, ki jo ima, pravzaprav lahko izkoris¢a sistem. /.../
Sistem ima dolgotrajno bolnisko, bolnisko, na bolnisko, na bolnisko dela na ¢rno pa mu ne mores
dokazat in ti blokira eno delovno mesto, ki bi bilo lahko oddano nekomu drugemu, ki bi pokazal vec
interesa. Ja napaka sistema je.« (Intervjuvanka 42)

Sistemski zaviralni dejavnik je tudi omejevanje zaposlitve mladih, saj nacionalna poklicna kvalifikacija
zahteva pet let delovnih izkusenj in dopolnitev 21 let za pristop k izpitu: »Dejavnik zaviranja so postopki
recimo v zvezi s pridobitvijo nacionalne poklicne kvalifikacije, da so tukaj v bistvu pogoji, kdo lahko gre
opravljat zelo strogi, 5 let delovnih izkusenj. Se pravi tudi, ¢e si nekdo Zeli delati, ne more, ker nima
izkusanj.« (Intervjuvanka 43)
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Vecina je tudi poudarila, da je prevec birokratskega dela. Tipi¢na izjava je bila naslednja: »Jaz imam 3
baze za vnasati, ljudje me pa ¢akajo na terenu, pa bi veliko raje $la na teren /.../ Pa Se na roke moram
vse pisati, pa Se mora imeti en kup spisovne dokumentacije, zaradi inSpektorice. Pa za vsako besedo, ki
jo nekdo izrece, moram imeti zapis pogovora, uradni zaznamki in ne vem kaj vse /.../ preve¢ smo v
vpletli v te birokratske zadeve.« (Intervjuvanka 44)

Intervjuvanci so bili tudi soglasni, da je v osnovni Soli in srednji Soli premalo vsebin, ki so povezane s
skrbstvenimi poklici, in da se v sodobnem izobrazevanju prevec cenijo ocene, premalo pa custveno
inteligenco: »Pri nas moras vse znati za ocene, ni pa v redu, kako dobro imas Custveno inteligenco, ki je
kljucna.« (Intervjuvanka 44)

Dejavniki spodbujanja zaposlovanja v DO — pomoc¢ na domu

Intervjuvanci so bili enotni, da je na makro ravni spodbujevalni dejavnik predvsem varna sluzba in
domace okolje, v katerem delajo zaposleni v DO na domu: »To je zaposlitev, ki je varna. /.../ Tudi okolje
dela, v katerim delas, ki ga poznas.« (Intervjuvanka 45)

Na ravni ustanove je intervjuvancem zelo pomembno pozitivho vzdusje v kolektivu in pripadnost
kolektivu: »Mogoce za primer mi smo imeli oskrbovalko, ki je Sla, ker se ji je steklo. Nato je sla drugam,
v sosednjo obcino. In se je pri nam ponudila priloZnost ¢ez Cas, je hotela takoj nazaj pridet in je rekla,
da je pravzaprav imela obcutek, kakor da je sla v rejnistvo, kot se je izrazila, pa je rekla, da je bilo vse
super, pa da je bilo vse krasno, ampak je rekla tim in odnos, ki ga je zgradila v tej ekipi, in te vezi, ki so
se stkale in z uporabniki in s sodelavkami, so bile pravzaprav tiste, pa bi bilo veliko laZje zanjo.«
(Intervjuvanka 46)

Intervjuvanke so izpostavile, da je pomembna uporaba sluzbenega vozila in neformalna druzenja.
»Treba je vedeti, da vseeno je to delo na terenu specificno. To pomeni, da ti si ves svoj delovni ¢as
izpostavljen uporabnikom, njihovim teZavam, to se pravi, moras se prilagoditi vsakemu okolju posebej
in je pomembno, tudi bom rekla ta neka srecanja, da se organizirajo izleti za zaposlene, da so neka
neformalna druZenja. To se pravi, da smo same idejne vodje, da bi sle na bowling, da bi sle na pohod,
da bi imele ne vem novoletno vecerjo in tako naprej.” (Intervjuvanka 46) Nekaj intervjuvancev je tudi
poudarilo pomembnost dobre supervizije: »Supervizija je zelo pomembna za oskrbovalke.«
(Intervjuvanka 47)

Na mikro ravni je zaposlenim v oskrbi na domu zelo pomemben pozitivni odnos od uporabnikov: »Tudi
ta odnos uporabnikom in nekako tudi svojci, kako gledajo na to zaposleno, je pomemben. V Casu
bozZi¢no novoletnih praznikov so obdarovali tudi oskrbovalke.« (Intervjuvanka 48) Predvsem pa so
poudarili ob¢utek osebnega zadovoljstva: »Gre za en obéutek osebnega zadovoljstva, osebne obcutek,
koristnosti, dolZnosti, da vracas druZbi.« (Intervjuvanka 48)

Ukrepi spodbujanja zaposlovanja v DO

Glede na zaviralne dejavnike so intervjuvanci navajali naslednje nujne ukrepe za spodbujanje
zaposlovanja v DO: druzbeno priznanje, spremenjen kadrovski normativ, visja placa ter krajsi in
prilagodljiv delovni ¢as: »Ne pridejo pa k nam zaradi tega, ker dejansko zdaj zdravstveni kader rajsi
dela v kaki trgovini, kjer je manj stresno, kjer imajo bolj urejen delovni ¢as urnik in tako naprej. Hofer
ponuja zdaj Ze 35 urni delovni teden placan dobi 40 urni delovni teden ne. In to je vse spodbujevalni
dejavnik, ki pritegne cloveka in na primer v tujini. Jaz vem, moje so soSolke iz faksa, ki so sle delat v
Avstrijo, so rekle, glej, jaz sem prisla tjia na razgovor in me je vprasala, Zelim 100 procentni delovni cas,
ali Zelim 80 procentni delovni ¢as.« (Intervjuvanka 49)
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Potrebna je tudi tehnoloska pomo¢ pri delu: »/.../ s tehnologijo se tudi da pomagat. /.../ In tukaj bi bila
drZava tista, ki bi morala narediti odloc¢ujoc korak.« (Intervjuvanka 50)

Omenili so tudi vecjo vkljuitev socialne zbornice v procese odlocanja: »Jaz vem, da je zdravstvena
zbornica vedno na vsaki seji odbora v parlamentu, ker gre za podrocno tematiko, da se da ne vem nek
dopis, da se vkljuci tudi socialno zbornico, da se jih vabili na seje delovnih teles s podrocja
tematike.« (Intervjuvanka 51)

Intervjuvanci so tudi omenili ukrep zaposlovanje tujcev, ki je velik izziv zaradi (ne)poznavanja jezika in
zahteva debirokratizacijo postopka: »Ja, to je en ukrep, kar pa je teZzko zaradi nepoznavanja jezika in
birokratizacije. Nujna je debirokratizacija postopkov na upravnih enotah.« (Intervjuvanka 52)

Posamezni intervjuvanci so zahtevali tudi celovito pomoc drzave druZini zaposlenega v DO, kot je to v
ameriski vojski: »A je lahko motivacija da nasim delavcem nasim drZavljanom ponudimo, da so socialno
in ekonomsko preskrbljeni kot v ameriski vojski. Ne samo z vidika place, ampak iz vidika tudi bivanjske
in eksistencialne politike.« (Intervjuvanka 53) Intervjuvanka 53 je tudi omenila uvedbo velike drzavne
zaposlitvene akcije po vzoru Kanade: »No, recimo v Kanadi je zvezna viada namenila 38 pa pol milijona
kanadskih dolarjev in je v 2 letih na hitro zaposlila in usposobila 4000 novih pripadnikov osebne podpore
preko pospesenega 6 tedenskega spletnega programa usposabljanja v kombinaciji s 4 mesecnim
delom. Namestila jih je v tiste kraje, placala jim je namestitev oziroma pac jim je dala stanovanje v tisti
kraj, kjer je bil primanjkljaj kadra in kjer je pac pa reseval akutno pomanjkanje delovne sile, da bo nov
kader za dolgotrajno oskrbo in oskrbo na domu. Ne se pravi, da se da.«

Intervjuvanka 54 je omenila tudi aktivnejSo politiko zaposlovanja: »Zavod za zaposlovanje organizira
kar nekaj aktivnih politik za zaposlovanje, tako kot so javna dela, usposabljanje na delovhem mestu.
Tukaj se mi zdi, da bi bilo dobro kaj narediti. Mislim, da mogoce je Se vedno premalo sredstev,
namenjenih za te oblike.«

Soglasni so bili pri navedbi ukrepa okrepitve medgeneracijskega sodelovanja in spodbujanja
prostovoljstva v Solah. Kot ukrep je bila tudi omenjena pomoc brezposelnih v razlicnih zavodih, da bi
tako zmanjsali pomanjkanje kadra. En intervjuvanec je tudi omenil, da bi bilo treba prioritetno v
zdravstvenem sistemu obravnavati bolne, ki delajo v deficitarnih poklicih, saj dolgotrajni bolniski
dopusti nastajajo tudi zaradi dolgih €akalnih vrst. Stevilni intervjuvanci so tudi poudarili, da bi bilo
smiselno uvesti drzavno ali kadrovsko sStipendiranje, ki bi spodbudilo k zaposlitvi in obenem k ohranitvi
zaposlitve. Ena intervjuvanka je tudi dejala, da bi morali uvesti popuste za zaposlene v DO na dolocene
storitve: »Miimamo to, imamo v domu studio frizerske storitve, pedikerko in masaZo, fizioterapijo, tako
da mi lahko s 30 procentnim popustom te storitve koristimo in Ze tako so ugodne cene, tako da je fino.
A toje to je nekaj, kar se pravi doloceni, lahko Ze zdaj naredijo in kot dobra praksa bi se to lahko razsirilo
se kam, kajne?« (Intervjuvanka 55)

Promocija poklicev v zaposlovanja v domovih

Mediji zelo malo porocajo o skrbstvenih poklicih, kar intervjuvanci ocenjujejo po eni strani kot dobro,
po drugi strani pa kot negativno, kar pomeni, da so ti poklici nevidni. Vecina je predlagala celovito
organizirano drZzavno kampanjo: »Dovolj denarja mora priskrbeti drZava za organizirano promocijo, ¢e
Zeli resno iti v to promocijo /.../. In ven, se pravi to promocijo preko Sol in vseh medijev, da spremeni to
javno podobo teh poklicev.« (Intervjuvanka 56)

Predlagali so medijsko porocanje o dogodkih in delu na terenu. Sporocilo naj bi bilo motivacijsko (kot
za slovensko vojsko), porocalo bi o vrednosti skrbstvenega dela, pri cemer bi poudarili ustveni vidik,
na primer s sloganom: »Heroji v dolgotrajni oskrbi, ali Mar nam je za vas, ali pa Ni sramotno pomagati
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¢loveku, ko rabi pomoc.« (Intervjuvanka 56) Intervjuvanci so poudarili pomembnost objav v razli¢nih
medijih, za mlade pa so potrebne predvsem objave na druzbenih omrezjih.

Intervjuvanci so bili tudi soglasni, da je treba na ravni ustanov uvesti sluzbo za odnose z javnostmi, saj
sami nimajo dovolj znanja in ¢asa, da bi sami izvajali promocijo. Nekateri so predlagali tudi promocijo
s slovenskimi vplivnezi, da bi se lahko tudi mladi identificirali.

Intervjuvanci so poudarili, da je smiselna uporaba primerov dobrih praks promocije poklica iz tujine:
»Imamo tudi par primerov, kako so se tega lotili, recimo ne sploh glede izboljSanja priviacénosti sektorja.
Recimo na Ceskem so zaceli podeljevati nagrade za negovalca leta, za javno nagrajevanje dolgotrajnih
delavcev pa Francozi, recimo TV kampanjo so naredili, ki skozi risanke prikazuje pozitivne vidike,
dolgotrajne oskrbe, vkljuc¢no z moskimi liki za boj proti stereotipom, ki predstavljajo dolgotrajno oskrbo.
Na Nizozemskem obstajajo prav ambasadorji na lokalni ravni, ki imajo pac te dneve odprtih vrat in Sirijo
znanja, predlagajo usposabljanje, privabljajo Studente v sektor. Na Portugalskem, recimo imajo lokalne
programe za izboljSanje podobe dolgotrajnih delavcev. Tako da na ravni drZave se da s temi ukrepi
razsiriti privlacnost tega poklica.« (Intervjuvanka 57)

Vecina intervjuvancev je dejala, da je treba promovirati tudi prostovoljstvo: »V tujini je to promovirano
na ta nacin, da drZavo spodbujajo v prostovoljstva starejsih z reklamiranjem. Z vkljucitvijo Stiri ali pet
ur na dan, je to v bistvu prihranek pokojnini. Oni so na toplem ni treba imeti odprtih radiatorjev doma,
oni imajo tam, kjer so po 2 obroka lahko na dan in se druZijo in hkrati pa ga niso vkljucili v neko socialno
mreZo. Se pravi, da se prikazujejo koristi, da nehamo to, kar smo Ze prej rekli o negativnih stvareh.«
(Intervjuvanka 58)

Poleg medijev so intervjuvanci poudarili tudi pomen povezovanja s Solami, da se promovira DO in
razveseli oskrbovance: »Vsako leto nasim uporabnikom damo neka simboli¢na darilca, pa sem jih letos
hotela malo zaciniti s S¢epom lepih misli in tako naprej in zaciniti z ne¢im osebnim in sem potem klicala
na osnovne sole obcini Krsko, pa tudi zdravstveno solo v BreZicah, ¢e bi bili voljni, pac da ucenci dijaki
pripravijo tako na roko napisano, kaj bi jim zaZeleli za novo leto. /.../ In moram reci, da je neverjeten
odziv.» (Intervjuvanka 59)

Intervjuvanci so tudi poudarili, da bi lahko uvedli nagrado za oskrbovalca leta in druga priznanja za
poklice v DO. Za spodbujanje zaposlovanja pri mladih je kljuéno Stipendiranje ter predstavitev in
promocija poklica na vseh izobrazevalnih ravneh.

Ceprav je vedno ve& moskih tudi v DO, intervjuvanci menijo, da je nesmiselno uvajati ukrepe za spolno
enakopravnejSa zaposlitev, saj je v Slovenijo zakoreninjena spolna delitev dela.

Tabela 3: Tematska analiza s podtemami in kodami ter citati zaposlenih v centih za socilno delo in
posebnih socialnovarstvenih zavodih

Teme Podteme Kode Citati
- premalo cenjeni skrbstveni | Na splosno smo premalo cenjeni.
poklici (Intervjuvanka 39)
- zastarel kadrovski normativ
Makro raven - premajhna placa Pricakovali  bi zahvalo s strani
Dejavniki (sistem, - slabsi delovni pogoji ministrov. Ko so se zahvaljevali
zaviranja zakonodaja, - rigidni sistem zaposlovanja | sestram, domovom, patronazni pa
zaposlovanja kultura, in napredovanja ostalim, S0 bile oskrbovalke
Solstvo) - omejevanje zaposlovanja spregledane. (Intervjuvanka 40)
mladih: pridobitev NPK
zahteva 5 let delovnih Ker je placa tako nizka, cveti delo na
izkusenj in 21 let ¢rno! (Intervjuvanka 41)
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izkoris¢anje bolniSkega
dopusta za delo na ¢rno
prevec birokratskega dela
premalo izobrazevanja o
skrbstvenih poklicih v OS in
SS

Cisto smo preve¢ v vpletli v te
birokratske zadeve, vsako zadevo je
treba vpisati, ko bi Sla raje na teren
pomagat. (Intervjuvanka 43)

Makro raven

(sistem, . varn.a sluzba, domace Spodbudna je varna sluZba in da si v
zakonodaja, okolje . . .
domacem okolju. (Intervjuvanka 44)
kultura,
Solstvo)
Pozitivno  vzduSje med delavci.
. . dobra delovna klima (Intervjuvanka 42)
Spodbujevalni . .
dejavniki Meso raven pr|E)adnost kc?lektlvu x .. . . .
sluzbeno vozilo Ce je bil nekdo zaposlen in dobi vozilo,
(ustanova) . . . . .
neformalna druzenja s katerim lahko gre domov in pride v
dobra supervizija sluzbo, je to velika dodana vrednot.
(Intervjuvanka 43)

Mikro raven . . o
(tim navezanost na l,!porabnlkov S'rcnost, 'n.avezanost n.a uporabnike je
! . osebno zadovoljstvo tisto pozitivno. (Intervjuvanka 44)

posameznik)
spremeniti normativ
visja placa Socialna oskrbovalka ima negativni
drzava naj da delodajalcu, prizvok, ampak cela Slovenija ima
da izobrazi lastne kadre negativni prizvok, ker se pogovarjamo
druzbeno priznanje o blaZenju socialnih stisk revscine. To je
vecja vkljucitev socialne prinas socialna politika. (Intervjuvanka
zbornice v procese 54)
odlocanja
zaposlovanje tujcev z Zdravstvena zbornica je glasna tukaj
debirokratizacijo pri skrbstvenih poklicih, na katerih
postopkov dela socialna zbornica, pa kot da ni. Ta
celovita pomo¢ drzave vioga se je tudi malo zabrisala.
druZini zaposlenega (Intervjuvanka 55)
Makro raven nagrajevanje mentorstva
(sistem, pomoc brezposelnih v Tako kot v Ameriki, naj pomagajo
zakonodaja, zavodih zaposlenim v skrbstvenih poklicih pri
Ukrepi kultura, drzavna zaposlitvena akcija | stanovanju,  Solanju  otrok ipd.
Solstvo) prioritetna zdravstvena (Intervjuvanka 56)
obravnava bolnih, ki so
zaposleni v deficitarnih Dolgotrajne bolniske nastajajo tudi
poklicih zaradi ¢akalnih vrst. Jaz mislim, da ce
okrepiti medgeneracijsko govorimo o poklicu, ki ga primanjkuje,
sodelovanje je potrebno, da bi tukaj vseeno se
okrepiti prostovoljstvo v nekako prioritetno to obravnavali.
Solah (Intervjuvanka 57)
krajsi in prilagodljiv delovni
cas Kar mi lahko premaknemo, recimo, da
tehnoloska okrepitev se v Solstvo vpeljejo  kroZki
aktivna politika prostovoljstva. Nekaj je Ze, a premalo.
zaposlovanja (Intervjuvanka 58)
Stipendiranje . . Y. A
Meso raven N Nujno uvesti Stipendiranje.
(ustanova) popust na dolocene (Intervjuvanka 55)

storitve
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Mikro raven
(tim,
posameznik)
organizirana drzavna
kampanja
pozitivne zgodbe s terena
(ne oglasi): »Heroji v DO«, . o .
. . Potrebno je narediti promocijo in ne
»Nam je mar za vas«, »Ni .
. kot reklamo, promocijo z zgodbo.
sramotno pomagati .
y . Y (Intervjuvanka 52)
¢loveku, ko rabi pomoc«
ij t ljst v .
Medijska promoc!J'a pros'ovovj's va Rabimo uradno PR-sluzbo, ki se bo
. promocija z vplivnezi . . TR L
sporocila . .. ukvarjala z vsemi poklici, ki se dotikajo
pozitivna sporocila v .
. oy dolgotrajne oskrbe. Ampak nekdo
risankah, vklju¢no z . . .
we s . . uradno, ker mi se nimamo s tem casu
moskimi liki za boj proti . ., . .
. ukvarjat, mislim, da smo vsi tukaj
stereotipom . .
. . enotni. (Intervjuvanka 43)
ambasadoriji na lokalni
Promocija ravni z dnevi odprtih vrat
uvedba PR-sluzbe na ravni
ustanov
Lahko bi jim dala neko nagrado
. kakrsnokoli. Lahko bi dobili druzbena
Drugi nagrada za oskrbovalca . . . o
. priznanja.  Zakaj noben  socialni
promocijski negovalca leta . . .
deiavniki riznania oskrbovalec ni povabljen k Pahorju, kot
) P J jabolko navdiha ali kaj je Ze nekaj.
(Intervjuvanka 43)
Spodbujanje Stipendiranje Mi smo se povezavi s solami glede
zaposlovanja promocija poklicevv DO v novoletnih daril za oskrbovance. Odziv
pri mladih 0Sin S8 je bil dober. (Intervjuvanka 48)
Spolno iy tezave z'a r'adl To je nesmiselno, ker so nasi ljudje tako
enakopravnejsa zakoreninjene spolne L .
) . navajeni. (Intervjuvanka 42)
zaposlitev delitve dela

3.4 Intervjuji z delezniki
Zaviralni dejavniki zaposlovanja v DO

Vsi intervjuvanci so poudarili, da je izhodis¢na teZava v zaostajanju v razvoju ozavescenost o pomenu
integrirane DO, kar se kaZe v zapostavljenostih sektorja DO in poklicev v DO. Nekateri so govorili na
splosno za vse poklice DO, nekateri pa so posebej izpostavili delo oskrbovalcev, ki je »marginalizirano,
neugledno in zelo zelo slabo placano v primerjavi z enako kvalificiranim, pa manj zahtevnim delom
medicinskih sester in negovalk na drugih delovnih mestih.« (Intervjuvanec 60)

Kot drugi kljucni zaviralni dejavnik zaposlovanja je bil izpostavljen zastarel sistem dolgotrajne oskrbe:
»Ker ta ne odgovarja potrebam in razmeram, ne more biti v druzbi ugleden; in obratno: v zastarelem
sistemu ljudje ne morejo delati s ponosom in ga ustvarjalno razvijati.« (Intervjuvanec 60)

Poleg nizke place so intervjuvanci kot zaviralne dejavnike tudi navedli delavnik oziroma tri-izmensko
delo, velike fizicne in psiholoSke obremenitve ter pomanjkanja kadra: »Drugi problem je, da je delo tri
izmensko, da je ob nedeljah, praznikih in zaradi pomankanja kadra je pa obremenjenost tega kadra se
toliko vecja. Poleg tega pa je delo zelo zahtevno in odgovorno, ker je ves cas delo z ljudmi in te
obremenitve so tako fizicne kot psihicne, tak da je kr ve¢ dejavnikov. Se pravi placa, potem prevelika
obremenitev pri delu, pomankanje kadra kar potem vpliva na vse.« (Intervjuvanka 61)

Intervjuvanci so izpostavili problem odhajanja mladih, ki se soocijo s preobremenjenostjo zaposlenih
na praksi, in s problemom slabo organiziranega mentorstva zaradi pomanjkanja ¢asa in nagrajevanja:
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»Ko pridejo dijaki na primer iz srednjih zdravstvenih sol ali pa studentje se dejansko soocijo s to izredno
stisko, z velikimi obremenitvami. Na ta trg bi rekla oz. v ta prostor vstopajo izredno mladi in takrat so
najbolj dovzetni za vse te vplive iz okolja in ko vidijo situacijo pa obremenjene, izgorele zaposlene ki
vcasih res delajo po 14 dni skupaj v taksnih nemogocih pogojih, ko ve¢ ne morjo zagotovit ustrezne
varne oskrbe, to ni ravno eden korak, spodbuden, ki bi mlade prepriceval k temu poklicu. /.../ Je problem
tudi z mentoriranjem, tudi z tem ¢asom uvajanja v prakso, v studentsko delo, ker se skoraj nihce ne
more vzeti ¢asa za uvajanje, ker je maksimalno vpet v svoje redno delo, ker ni nagrajeno. Tako da to
okolje, v katerega vstopajo je Zal zelo zelo nespodbudno.« (Intervjuvanka 61)

Na ravni ustanove so velik izziv slabi odnosi zaradi nesposobnega vodstva, ki je pogosto politi¢éno
nastavljeno: »Tu so problem predvsem na ¢loveskih odnosih. Ker kar sem se jaz pogovarjal z ljudmi, ki
delajo v socialnovarstvenih zavodih, se zelo pritoZujejo nad odnosi. Tukaj je pa vprasanje, a so res
direktorji socialnovarstvenih zavodov primerni kadri. Jaz mislim, da bi socialnovarstvene zavode mogle
voditi medicinske sestre. Marsikje pa imamo ljudi, ki so politicno nastavljeni in v tem primeru
nekompetentni voditi.« (Intervjuvanec 62)

Spodbujevalni dejavniki zaposlovanja v DO

Intervjuvanec iz stroke je poudaril dobre prakse in nova znanstvena spoznanja kot kljucna
spodbujevalna dejavnika: »Svetovni vzrocni primer za velik mestni sistem oskrbe sta v Nemciji
bielefeldki model za pol milijona prebivalcev in obCina Eichstten za tri tiso¢ prebivalcev; stevilni vzrocni
primeri so na Danskem, v Angliji, na Irskem, po skandinavskih drZavah, v sosednji Avstriji ... Vse te dobre
izkusnje sodijo v skupni okvir krajevne integrirane oskrbe: vanje so vedno vkljucene vse panoge
zdravstvene, socialne, arhitekturne in drugih strok, politika in civilne organizacije — vse, kar je za
socialno soZitje v kraju pomembno. /../ Tudi politika v Evropi govori o deinstitucionalizacijii.
Deinstitucionalizacija pa je moZna samo na krajevni ravni, tam kjer ljudje Zivijo. Ce je to urbano
podrodje, je integrirana oskrba organizirana za podrocje z enim kilometrom premera, Ce je to podeZelje,
je organizirana za krajevno skupnost, kjer se ljudje poznajo, Zivijo in poznajo okolje — sodoben princip
oskrbe je: kjer je potreben vrtec, je potreben tudi krajevni dom za stare ljudi. /.../ Kjer se to dogaja, se
dobro resuje tudi problema kadra. Seveda pa mora biti tudi zaposlovanje in delo fleksibilno. Ce je to
podeZelsko okolje in je pri nekom oskrba 5 km dalec¢ od sredisca, je na primer najcenejsa in najboljsa
zaposlitev za par ur sosede, ki je pred tem oskrbovala svojega pokojnega moZa, v organizaciji
krajevnega sredisca pa se je v tem casu dobro usposobila za oskrbo. Ustrezno usposabljanje
neformalnih oskrbovalcev je nezamenljiva rezerva za oskrbovanje.« (Intervjuvanec 60)

Vecina je kot spodbujevalni dejavnik poudarila osebno zadovoljstvo zaposlenih v DO: »Ja, je vsekakor
tisti, ki se v tem poklicu najde v smislu empatije, ki ga veseli delo z ljudmi. /.../ je sigurno en pozitivni
fedback s strani samih uporabnikov. To je ena tista prednost.« (Intervjuvanka 61)

Kot spodbujevalni dejavnik je bila omenjena tudi redna zaposlitev: »Stalnost, tudi se mi zdi, da kljub
temu, da mogoce ne prepoznava drZava, da bi bilo potrebno vec, da pa tisti, ki pa pride na to podrocje
in Ce Zeli to delati, da ne bo kar tako ostal brez zaposlitve.« (Intervjuvanka 63)

Ukrepi zaposlovanja v DO

Intervjuvanec iz stroke je poudaril implementacijo dobrega zakona o DO po izkusnjah evropskih drzav
in financiranje blagajne socialne varnosti (poleg pokojninske, zdravstvene in za dolgotrajno oskrbo): »V
resnici pa je blagajna za dolgotrajno oskrbo zelo majhna v primerjavi z drugimi javnimi sistemi. Polovico
zanjo placujemo Ze sedaj v zdravstveno in pokojninsko blagajno. Evropske drZave so to blagajno
osnovale bodisi zavarovalnisko (Nemcija), bodisi proracunsko, da se napaja z davki (Avstrija); nas
sprejeti zakon o dolgotrajni oskrbi je predvideval mesano napajanje iz obojega, ki se pri nas zelo dobro
obnese v pokojninskem sistemu. Odlocilna je torej najprej volja — politicna, strokovna in civilna, ki so
zatajile.« (Intervjuvanec 60) Po uspesnih pilotnih preizkusih nekaterih resSitev manjka redno
financiranje za pilotno preizkusanje novih modelov oskrbe tam, kjer je akutna potreba. To pa mora biti
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¢im manj birokratsko: »Po dveh, treh letih preizkusa novega modela, ga nato drZava ob sprotni
evalvaciji in dopolnjevanju vnese v splosno prakso na nacionalni ravni. Razvojni pilot seveda ne more
biti razvojni, ¢e mora polovico denarja in sil porabiti za nesmiselno birokratiziranje, katerega smisel ni
nikoli razvoj, ampak zascita upravnih sluzb.« (Intervjuvanec 60)

Intervjuvanka 70, predstavnica Ministrstva za solidarno prihodnost, je poudarila, da se bo Ministrstvo
za solidarno prihodnost zagotavljanja zadostnega in ustreznega kadra lotilo 1) s pripravo nacionalne
strategije na podrocju pridobivanja kadrov, 2) izboljSanjem delovnih pogojev za skrbstvene poklice, v
smeri zagotavljanja pravi¢nih delovnih pogojev za skrbstvene poklice, pri ¢emer bodo potrebna
kolektivna pogajanja, socialni dialog, prevetritev standardov varnosti in zdravja pri delu, vzpostavitev
standardov kakovosti ter odprava spolnih stereotipov, 3) zagotoviti potrebna izobrazevanja in
usposabljanja za ocenjevalce, koordinatorje DO in druge kadre v DO ter v sodelovanju z MIZS razmisljati
o uvedbi kadrovskih Stipendij za skrbstvene poklice, 4) organizirati kampanjo, usmerjena v krepitev
ugleda poklicev v DO, predvsem socialnih oskrbovalk.

Nekateri so izpostavili problem financiranja in potrebo po uvedbi dodatnega davka: »Je pa to povezano
s tem, torej, Zakon o dolgotrajni oskrbi, ustrezen prispevek za dolgotrajno oskrbo, tako kot smo mi do
zdaj raziskovali, ljudem ni problem tudi 5 % od place dati, Ce vedo, da bo za njih dobro poskrbljeno na
starost. Jaz mislim, da imamo premalo te druzbene debate, ljudje samo mislijo na dodaten davek. Je to
dodaten davek ali je to placilo mojih storitev, za mojo oskrbo, ki jo bom jaz placeval skozi moje celotno
Zivljenje in seveda gre za zavarovanje.« (Intervjuvanec 62)

Omenjena je bila tudi uvedba inovativnih pristopov v smislu gradnje socialnovarstvenih ustanov kot
novih sosesk: »Ogromno se Se da narediti, tako z inovativnimi pristopi na podrocju same socialne
infrastrukture, gradnje prostora, na Nizozemskem imajo namesto DSO, ki ima dejansko registracijo kot
institucija, ampak, ki je grajena v obliki soseske. Torej, boljsi delovni pogoji kot z vidika grajenega okolja,
kot z vidika osebnostnega razvoja in jaz mislim, da e za to poskrbimo, da bodo ustrezne place, ustrezni
delovni pogoji, profesionalni razvoj in seveda morda vecji poudarek na cenjenosti poklica v medijih, da
lahko razvijemo branZo, ki bo zelo dobro skrbela za naso starajoco populacijo.« (Intervjuvanec 62)

V ospredje so bili postavljeni $e naslednji nujni ukrepi: sprememba kadrovskih normativov, sprememba
placnega sistema, skrajSan delovnik in zaposlovanje tujcev: »Mislim, da nujno sprejetost teh kadrovskih
normativov, ki ¢akajo na ministrstvu. Predvsem na podrocju zdravstvene nege.. tako da to je prvi res
nujni ukrep, ker so res na podlagi raziskav nastale te Stevilke in pa res na podlagi potreb po tem kadru.
Potem druga stvar je absolutno spremenit placni sistem pa nagrajevanje zaposlenih. Tretja stvar pa je
mogoce malo omilit samo politiko zaposlovanja, predvsem iz tujih deZel. Na podrocju ministrstva za
zdravje so ukrepi Se izredno rigidni in predstavljajo res eno veliko teZavo pri zaposlovanju tujcev v
Sloveniji. Povezani so v bistvu tudi s financnimi vloZki teh, ki se Zelijo zaposlit, kar pa vemo da.. da je
prevec za tistega, ki pride od drugod pa si iS¢e sluZzbo. NajbrZ pride zaradi neke stiske in res niti nima
sredstev za vloZit vlogo, ker ti stroski so izredno veliki.« (Intervjuvanka 61)

Izpostavljeno je bilo tudi boljSe nagrajevanje izmenskega dela, ki je v tujini bolje placano: »Saj je veliko
poklicev, kjer je izmensko delo, je pa recimo primerjava v tujini, ne vem, v Avstriji, v industriji imamo
dvoizmensko delo, je bistveno vecja placa kot pa e je samo enoizmensko delo in to je ta placa visja za
30 % pri dvoizmenskem delu.« (Intervjuvanec 62)

Nekaj intervjuvancev je tudi poudarilo nagrajevanje mentorstva: »Ce govorimo o placah, tudi
mentoriranje pri nam ni nagrajeno, ga ne moremo placati.« (Intervjuvanec 64) Kot ukrep je bil tudi
omenjeno $tipendiranje in vkljucitev ve¢ gerontoloskih vsebin na SS in fakultete: Stipendiranje sigurno
v Solah pa tako. Ne vem mogoce Se bolj kot neko gerontolosko podrocje za to, izobraZevanje tovrstno
v srednje Sole in fakultete.« (Intervjuvanka 63)

Znanstvenik je dodal, da bi morala drzava omogociti povecan vpis za izobraZevanje na tem podrodju:
»Torej na podlagi Solstva javno financiranje solstva, torej zadostna koli¢ina delovnih mest glede na
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potreba starajoCega se prebivalstva, plus Stipendije, plus nacrt kariernega razvoja za delavca v
dolgotrajni oskrbi in seveda ustrezno placilo za ustrezno delo.« (Intervjuvanec 62)

Nekateri so poudarili, da je pomemben ukrep tudi zmanjSanje birokratskega dela: »Danes je
medicinska sestra pac tisti administrator. Jaz mislim, da na tem delu pa absolutno pa¢ mora tudi
Zbornica zdravstvene nege narediti premik.« (Intervjuvanka 65)

Na ravni ustanove je bila izpostavljena pomembnost dobre delovne klime in izboljSanje pogojev dela
na razlicne nacine: »Tujina vem, da ima razlicne nacine, da motivira z nekimi teambuildingi, aktivnimi
odmori, ne vem, da gredo lahko vmes med malico na bazen, ali neke snoozle sobe, ali neke pocivalnike,
pa masazne stole, pa tako naprej, da lahko malo prekine vmes.« (Intervjuvanka 63)

Izpostavljeno je bilo Se dobro vodstvo, ki zna organizirati in voditi ljudi ter jim omogocati fleksibilnost
dela: »Treba je znati s temi mehkimi pristopi, ko sva prej govorile, ta organizacijski pristop. Ti mladi, ki
prihajajo, definitivno dajo vec poudarka na prosti ¢as, na to, da se znajo ponegovati, da poskrbijo za
svoje zdravje, ker smo jih zadnjih 20, 30 let tudi to ucili, da moras poskrbeti za sebe. /.../ Pa ta
fleksibilnost. Se mi zdi fleksibilnost, fleksibilnost, fleksibilnost. Sicer tako mogoce tudi meni se zdi malo
nepredstavljivo kako je vse to, ampak je nek klju¢ v temu.« (Intervjuvanka 64)

Na mikro ravni je treba poskrbeti za razvoj kariere zaposlenih v DO: »Torej, posebej ¢loveski viri, ki se
zaposlujejo v dolgotrajni oskrbi morajo videti moZnost trajnega profesionalnega razvoja in za ta trajni
profesionalni razvoj morajo biti tudi ustrezno nagrajeni.« (Intervjuvanec 62)

Promocija poklicev v DO

Vecina intervjuvancev je poudarila celovito organizirano promocijsko dejavnost, financirano od drZave:
»Kr povsod, v ¢asopisih, na televiziji, veliko bi morali tudi nameniti eni promociji preko dokumentarcev,
preko nekih reklam ki bi malo rusile te stigme. /.../ Mogoce bi se to lahko promoviralo ampak najprej
mora drZava nekaj naredit preden bodo verjetno mediji zaceli lahko objavijat. Ker sedaj pa slisimo v
medijih samo neke negativne stvari, kako se zapirajo domovi, kako zapirajo posamezne etaZe, kako ne
sprejemajo novih stanovalcev zaradi pomankanja kadra tako, da najprej morjo resit ta osnovni
problem.« (Intervjuvanka 61) Intervjuvanec 60 je omenil medijsko predstavitev dobrih praks iz tujine,
npr. mestni primer Bielefeld in podeZelski Eichstetten.

Medijsko sporocilo bi moralo vklju¢evati pomembnost poklica: »Mogoce bi rekli "Glejte, vi ste nam
pomembni. Pomembno je, da se zaposluje na tem podrocju in zato smo se odlocili, da bomo pa
stimulirali na tak in tak nacin, to pa to vam bomo omogocili, Ce se za to odlocCite".« (Intervjuvanka 63)

Pomembno je tudi objavljanje video-gradiv na druzbenih omreZjih s strani samih zavodov: »Jaz poznam
en tak video, v katerem so ljudje povedali kaj oni doZivljajo, ko se ta projekt izvaja in kaj to njim pomeni,
ko jim pride nekdo pomagat in da obéina financira in take stvari.« (Intervjuvanka 63) V navezavi s
promocijo je bila izpostavljena samopromocija od zaposlenih: »Mislim, da se je izkazalo, da so
zaposleni najvecji ambasadorji posameznega poklica. Zaposleni so najvecji ambasadorji.«
(Intervjuvanka 63)

Izpostavili so tudi promocijo z vplivnezZi: »Jaz mislim, dobro, jaz pa¢ s temi najnovejSimi socialnimi
omreZji... tako kot je bilo v Avstraliji, promocija cepljenja proti covidu, da je bila cela kompanija
zasnovana na ta nacin, da so najprej influencerje vprasali oz. njih zaprosili, da zacnejo kompanijo delati
za cepljenje, da bi bilo to tisto, kar mlade najbolj preprica.« (Intervjuvanka 64)

Omenjena je bila potreba po oblikovanju sluzb za odnose z javnostmi na ravni socialnovarstvenih in
socialnih ustanov: »Da imamo premalo piar sluzb. Da smo zelo izpostavljeni medijem, ker nimamo
nekoga, ki bi nas znal predstaviti, ki bi nas znal obraniti, tudi ko se zgodi nekaj slabega, da bi znal
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nacrtno lansirati dobre stvari kot dejavnost, o dobrih praksah govoriti, da se Cisto premalo govori o
dobrih praksah.« (Intervjuvanka 64)

Drugi promocijski dejavniki

Intervjuvanci so tudi poudarili, da bi morali sodelovati znanstveniki in strokovnjaki, saj je to njihova
dolZnost, v promocijo bi morali biti vkljuceni vsi klju¢ni akterji: »Ja verjetno ustanove same, skozi
privabljanje kadra, preko zavoda za zaposlovanje.. pa mogoce drZava kot taka, ministrstva resorna,
ministrstvo za delo, druZino in socialne zadeve in ministrstvo za zdravje. Oba ministrstva bi morala z
objavami dati veljavo temu poklicu in s temu ko bi bil ta poklic nekak javno spostovan bi se tudi verjetno
pocasi, pocasi skozi leta spreminjal odnos do zaposlovanja na tem podrocju.« (Intervjuvanka 61).

Predstavnik Zavoda za zaposlovanje je omenil pomen dobre koordinacije celovite promocijske
kampanje: »Cela veriga mora biti. Se pravi sami izvajalci v tej dejavnosti, sami zaposleni. Seveda mora
biti to koordinirano. Sem res. dobro, da se, vkljucijo tudi sindikati. Zakaj pa ne, to bi pomenilo zelo
veliko. Sindikati sodelujejo pri promociji poklica, ko sem prisel, sem prvic slisal od kolegov Skandinavije,
da vsi socialni partnerji nismo delodajalci, tudi sindikati, Solstvo, zavodi za zaposlovanje, ministrstvo vsi
delajo pravzaprav z istim ciliem, mora biti pa to malo koordinirano. Da se tudi dorece, kdo je
koordinator, pa ne tisto zraven svojega dela, ki ga ima, ko imamo cas, da to delamo, ampak, da se mora
zadolZit nekoga, to mora biti nekdo, ki je prav s podrocja dolgotrajne oskrbe, ki bo imel tim, da to
pocnejo.« (Intervjuvanka 63)

Spodbujanje zaposlovanja pri mladih

Strokovnjak je poudaril pomembnost vkljucitve v DO ljudi, ki prejemajo socialne podpore in so zmozZni
dela v DO in uvajanje prostovoljnega dela med mladimi: »Za oblikovanje zrelega drZavljanstva je zelo
dobro, ¢e mlad ¢lovek od srednje sole do zaposlitve naredi vsaj nekaj mesecev prostovoljskega dela v
neki vitalni skupnostni dejavnosti.» (Intervjuvanec 61)

Izpostavljena je bila tudi predstavitev in promocija poklicev v DO v osnovnih in srednjih Solah: »V bistvu
Ce bi nek sirsi spekter se predstavil mladim, bi mogoce se tudi kateri prej nasel, kakor
sami.« (Intervjuvanka 63) Omenjeno je bilo tudi Stipendiranje in druge finan¢ne spodbude: »Mogoce
Stipendije, kaksne financne vzpodbude, pa tudi profesionalnega nadgrajevanja, da se mogoce pol tudi
starsi vzpodbujajo in pol, ne vem, se mogoce res mladi tudi laZje odlocijo za to.« (Intervjuvanka 63)

Tudi deleZniki niso izpostavili ukrepov za spodbujanje enakopravnejSe zaposlovanje na podrocju
spolov, saj so dejali, da spol ni pomemben: »Vsem, ki si Zelijo to delati, moramo dati mozZnost. Zdaj pa,
kaksen bo tudi tukaj ven padel. Torej ni vaZen spol, vazno, da ljudi delajo s srcem.« (Intervjuvanec 62)
Ena intervjuvanka pa je dejala, da je treba paziti na predstavljanje spola v risankah, u¢benikih in drugih
gradivih za Solajoce in SirSo javnost.

Tabela 4: Tematska analiza s podtemami in kodami ter citati deleznikov dolgotrajne oskrbe

Teme Podteme Kode Citati
- Sibka ozavescenost o Gordijski vozel slovenskega problema
integrirani DO pri zaostajanju v razvoju DO je
Makro raven - zapostavljenost DO in ozavescenost in s tem ostajanje v
Dejavniki (sistem, poklicev v DO preteklosti. (Intervjuvanec 60)
zaviranja zakonodaja, - zastarel sistem dolgotrajne
zaposlovanja kultura, oskrbe Zastarel sistem dolgotrajne oskrbe, ki
Solstvo) - zastareli kadrovski normativi | deluje po konceptih, ki ne odgovarjajo
- nizka placa potrebam ljudi. (Intervjuvanec 60)
- delovnik
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prevelika obremenitev pri
delu

pomanjkanje kadra
teZave z mentorstvom

Se pravi placa, potem prevelika
obremenitev pri delu, pomankanje
kadra kar potem vpliva na vse.
(Intervjuvanec 61)

Mezo raven
(ustanova)

slabo vodenje ustanov

Kolikor mislim, da bi vodstva morala
bolje skrbeti za medcloveske odnose.
(Intervjuvanec 62)

Makro raven

dobre prakse iz tujine in nova

Znan je dober primer integrirane
oskrbe, npr. mestni primer Bielefeld in
podeZelski Eichstetten. (Intervjuvanec

. . | (sistem, znanstvena spoznanja o
Spodbujevalni ( . nstvena spoznanja o - 60)
s zakonodaja, krajevni integrirani oskrbi
dejavniki ‘
kultura, osebno zadovoljstvo , .
Y . Je sigurno osebno zadovoljstvo,
Solstvo) stalna zaposlitev . .
pozivni feedback od uporabnikov.
(Intervjuvanec 63)
nacionalna strategija za
pridobivanje kadrov
dodaten davek Potreben bo dodaten prispevek za
financiranje pilotnih DO. (Intervjuvanec 62)
projektov, evalvacija in
implementacija v praksi Razvoj dolgotrajne oskrbe bo zacel
sprememba kadrovskih naglo napredovati, ko bo slovenska
normativov vlada redno dajala potreben denar za
sprememba pla¢nega pilotno preizkusanje novih modelov
sistema oskrbe. (Intervjuvanec 60)
Makro raven Lo
(sistem zaposlovanje tujcev
o skrajsan delovnik zaradi Mogoce bi moral biti prilagojen
zakonodaja, . . . . iy . .
kultura pogojev dela, bolj fleksibilen | delovnik, skrajSan delovnik zaradi
Y . urnik pogojev dela. (Intervjuvanka 61)
Solstvo) o . .
boljSe nagrajevanje
Ukrepi izmenskega dela Vse te stvari, da ljudje delajo v dveh
rept Stipendiranje izmenah ali tudi treh izmenah, seveda
vec gerontoloskih vsebin na imamo tudi v socialnovarstvenih
SS in fakultete zavodih noc¢no sluZbo, vse to bi moglo
povecan vpis na fakultete na | biti pac¢ primerno nagrajeno in placa
tem podrocju bi mogla zagotavljati dostojno
zmanjsanje birokratskega Zivljenje. (Intervjuvanec 62)
dela
nagrajevanje mentorstva
dobra delovna klima in Tujina vem, da ima razlicne nacine, da
izboljsati pogoje dela motivira z nekimi teambuildingi,
Mezo raven . -, L .
dobro vodstvo, ki zna voditi aktivnimi odmori, da gredo lahko
(ustanova) e . . .
ljudi in jim omogocati vmes med malico na bazen, ali neke
prilagodljivost snoozle sobe. (Intervjuvanka 63)
S . Zaposleni morajo imeti moZnost
. razvoj karierne poti . Lo
Mikro raven . profesionalnega razvoja in za to
zaposlenih .
ustrezne nagrade. (Intervjuvanec 62)
predstavitev dobrih praks iz
tujine Poslusati dobre izkusnje tistih, ki
. predstavitvena video-gradiva | uspesno resujejo ta problem — omenil
.. Medijska . o . . . .
Promocija sporocila od samih zavodov o njihovih | sem mestni primer Bielefeld in

dejavnostih
promocija z vplivnezi
uvedba PR-sluzb

podeZelski Eichstetten. (Intervjuvanec
60)
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sodelovanje znanstvenikov in | Kdor raziskuje, kdor uci je dolZzan o
strokovnjakov svojih  dobrih  resSitvah  porocati
Drugi promocijske dejavnosti javnosti. (Intervjuvanec 60)
promocijski drzave z ministrstvoma in
dejavniki socialno zdravstvenih Koordinirano bi morali sodelovati vsi
ustanov kljucni akterji od ministerstev, obcin
vsi kljucni akterji do zaposlenih. (Intervjuvanka 63)
Dobra praksa iz tujine je delo
brezposelnih, vkljucitev ljudi, ki imajo
vkljucitev ljudi v DO, ki socialne podpore, pa so tega dela
o prejemajo socialne podpore zmozZni, uvajanje prostovoljnega dela
Spodbujanje o . L .
zaposlovanja uveljavitev pro§t9voljnega med mladimi. (Intervjuvanec 60)
pri mladih dela mec{ mla'dlml " . . v "
- predstavitev in promocija Mogoce kaksne stipendije, pa
poklicev v DO v OS5 in S§ finanéne  vzpodbude, pa  tudi
profesionalno nadgrajevanje.
(Intervjuvanka 63)

4 ZAKUUCKI

V zakljucku navajamo klju¢ne ugotovitve kvalitativne raziskave dejavnikov zaviranja in spodbujanja
zaposlovanja v DO, ukrepe ter pobude za promocijo zaposlovanja v DO s strani klju¢nih akterjev DO,
kot so uporabniki, zaposleni, bivsi zaposleni, dijaki in Studenti, ter drugi kljucni akterji, kot so
predstavniki znanstvenikov, strokovnjakov, ZZZS, Zavoda za zaposlovanje, Ministrstva za zdravje,
Ministrstva za delo, druzino, socialne zadeve in enake mozZnosti, Skupnosti socialnih zavodov, Socialne
zbornica, Zbornica zdravstvene in babiske nege in oskrbe ipd.

Zaviralni dejavniki zaposlovanja v DO

Na makro ravni je temeljni zaviralni dejavnik slaba druzbena ozavescenost o pomenu (integrirane) DO,
ki se kaze v druzbeni zapostavljenosti DO in poklicev v njej, ve¢ desetlethem zaostajanju vlade na
podrocju oblikovanja in izvajanja ukrepov v DO, finan¢ni podhranjenosti sektorja in zastarelem sistemu
DO, ki je predolgo temeljil predvsem na DO v institucijah in zanemaril nujen razvoj drugih oblike DO.

Posledi¢no so klju€ni zaviralni dejavniki zastareli kadrovski normativi DO Se poseben na podrocju
zdravstvene nege, iz katerih izhaja pomanjkanje kadra, nizke place, tog in vecizmenski delavnik ter
dodatne fizicne in psiholoske obremenitve zaposlenih. Tezava je tudi rigidni sistem zaposlovanja in
napredovanja zaposlenih v DO. Organizacijsko delo v DO vklju€uje prevec birokratskega dela.

Kljucna Sibka tocka je tudi izobraZevanje, saj je premalo vsebin s podroc¢ja gerontologije,
medgeneracijskega povezovanja in prostovoljstva, vkljuenega v vse izobraZevalne ravni, slabo
organizirano in nenagrajeno pa je tudi mentorstvo za dijake in Studente. Zaposlovanje mladih se
omejuje pri zaposlovanju tudi s pogojem, da se za pridobitev certifikata o NPK Socialni
oskrbovalec/socialna oskrbovalka na domu zahteva pet let delovnih izkusenj pri delu z ljudmi in 21 let.

Na mezo ravni oziroma na ravni ustanov DO so zaviralni dejavniki predvsem slabo vodstvo in z njim
povezano pomanjkljivo reSevanje sprotno tezav in motiviranje zaposlenih, slabi delovni odnosi,
omejene moznosti kariernega napredovanja z mankom dodatnega usposabljanjem in Stipendiranja.

Na mikro ravni posameznika so zaviralni dejavniki predvsem slabi odnosi v negovalnem timu in
neustrezno organizirana in pla¢ana praksa dijakov in Studentov.
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Spodbujevalni dejavniki zaposlovanja v DO

Na makro ravni so spodbujevalni dejavniki zgledi drugih primerljivih drzav, ki dokazujejo moZnosti
razvoja integrirane DO. Klju¢na spodbujevalna dejavnika sta tudi varna sluzba in stalna placa z
regresom.

Na ravni ustanov so spodbujevalni dejavniki dobro vodstvo posameznih institucij, ki sproti razresuje
tezave, motivira in omogoca karierni razvoj zaposlenim s placilom Solnin.

Na mikro ravni so spodbujevalni dejavniki dobri odnosi med zaposlenimi, predvsem pa pozitivni odnos
uporabnikov do zaposlenih, ki vodi v osebno zadovoljstvo, in blizina delovnhega mesta.

Ukrepi zaposlovanja v DO

Dolgorocni cilj je dvigniti ugled poklicem v DO, kratkorono pa povecati financiranje DO (ali iz
proracuna ali v obliki dodatnega davka oziroma kombinirano), sprememba kadrovskih normativov,
zagotavljanje konkurencnih pla¢, dodatna zaposlitev kvalificiranih oseb, vecja avtonomija in
prilagodljivost pri oblikovanju delavnika in ugodnosti, kot sta krajsi delovni ¢as in dodaten dopust
zaradi zahtevnosti dela, ter izboljsani pogoji dela tudi z uporabo tehnologije. Glede zaposlovanja tujcev
se zahteva nujen ukrep debirokratizacije zaposlovanja.

Na sistemski ravni bi bilo treba okrepiti moznosti usposabljanja in strokovnega razvoja zaposlenih, kar
vklju€uje ponudbo certifikacijskih programov in prekvalifikacijo brezposelnih, usposabljanje ob delu in
razli¢ne priloZnosti za nadaljnje izobraZevanje s ciljiem posodabljanja kompetenc zaposlenih.

Potreben je premislek o spremembi omejitve nacionalne poklicne kvalifikacije, ki za pridobitev
certifikata o NPK Socialni oskrbovalec/socialna oskrbovalka na domu zahteva pet let delovnih izkusen;j
pri delu z ljudmi in 21 let, saj po eni omejuje delo mladih, po drugi strani pa delo s starejSimi zahteva
zrelost in razumevanje procesov staranja in je ta starost dolocene tudi zaradi zascite starostnika pred
neznanjem oziroma nezrelostjo vklju¢enih v oskrbo.

Na izobraZevalnem podrocju je treba zagotoviti vecji vpis v srednjesolske in visokoSolske programe, ki
vkljuCujejo podrocja gerontologije, povecati vsebino s podrocja gerontologije, medgeneracijskega
povezovanja in prostovoljstva v vse izobraZevalne ravni. Izobrazevalni ukrep vkljucuje tudi izboljSano
organizacijo prakse dijakov in studentov, ki bi morala biti tudi placljiva, pri ¢emer bi moralo biti tudi
mentorstvo nagrajeno.

Na mezo ravni so predlagani ukrepi izboljSanja delovne klime. Od vodstev ustanov in oddelkov se
pri¢akujeta ustvarjanje podpornega in spostljivega delovnega okolja z motiviranjem zaposlenih s
pohvalami dobrih delavcev, nagradami in strokovnimi ekskurzijami, spodbujanjem kariernega razvoja
(placilo Solnine), ponudbo usposabljanja za vecjo varnost pri delu in uvedbo psiholoske podpore (npr.
supervizija, antistresni tecaji), spodbujanje odprte komunikacije in sodelovanja pri sprotnem resevanju
tezav ter spodbujanje ravnotezja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem.

Na mikro ravni je klju¢na spodbujanje dobrih odnosov med zaposlenimi, pa tudi spostljiv odnos do
dijakov, Studentov in pripravnikov.

Promocija poklicev v DO

Predlagana je bila celovita promocijska kampanja, financirana s strani drzave, ki bi vklju¢evala
motivacijski, custven vidik v obliki vsebinske promaocije (izogibanje klasi¢nih oglasov), ki lahko vkljucuje
slogane, kot npr. »Junaki dolgotrajne oskrbe«, »Nam je mar za vas«, »Ni sramotno pomagati ¢loveku,
ko potrebuje pomoc«. V tej celoviti kampaniji, ki bi bila dobro koordinirana, bi sodelovali akterji na vseh
ravneh od predstavnikov ministrstev do obcin in lokalnih skupnosti. Promocija za mlade bi potekala na
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druzbenih omreZjih in radiu, pri ¢emer bi vkljucili tudi vplivheZze. Pomembno je tudi v medijih
predstaviti dobre prakse uvajanja integrirane DO iz tujine. Poleg poklicev v DO se promovira tudi
medgeneracijsko sodelovanje in prostovoljstvo.

Tudi sektor DO si mora aktivneje prizadevati za izboljSanje podobe poklicev v DO. To lahko vkljucuje
predstavitev prednosti dela v poklicih v DO, kot je poudarjanje priloZnosti za pozitivni vpliv na Zivljenja
drugih z lastno promocijo, npr. objava informacij na spletni strani in druzbenih omrezjih, pojavljanje
na izobrazevalnih in drugih druzbenih prireditvah. Zaradi obremenjenosti je bila izraZzena potreba po
uvedbi sluzb za odnose z javnostmi na ravni posameznih socialnih in socialnovarstvenih zavodov.

Nujna je predstavitev in promocija poklicev DO v OS in SS. Kot dodatne dogodke bi lahko uvedli nagrade
za oskrbovalca leta in drzavna priznanja, npr. jabolko navdiha. Uvedli bi lahko tudi ambasadorje DO na
lokalni ravni z dnevi odprtih vrat in predstavitvijo razli¢nih oblik izvajanja DO.

Ceprav je vedno ve¢ mogkih tudi v DO, intervjuvanci menijo, da je nesmiselno uvajati ukrepe za spolno
enakopravnejSo zaposlitev, saj je v Slovenijo zakoreninjena spolna delitev dela, nekateri pa so
izpostavili pozitivna sporocila v risankah in ucnih gradivih, vklju¢no z moskimi liki za boj proti
stereotipom.
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