Tone Brejc

POKLICNA IZGORELOST DELAVCEV V SLUZBAH
ZA ZAPOSLOVANIE

SamospraSujoe razgledovanje po dogaja-
nju v “sluzbah pomodi”, ki jih je v zadnjih tri-
desctih letih izoblikovala in utrdila socialna
drzava, ne more prezreti pojava, ki ga je
mogoée, e parafraziramo Emencrja (1979),
pojmovati kot “prikrito tezavo” njihovega de-
lovanja. Ta teZava se nanasa na strokovne de-
lavce v teh sluZzbah, natanéneje, na njihovo
poscbno ¢ustveno in vedenjsko stanje, ki resno
ogroZza ne samo ulinkovitost njihovega dela,
pa¢ pa tudi uspesnost teh sluzb nasploh, a Zal
navadno ni deleZzna posebne ¢loveske, kaj Sele
strokovne pozornosti.

Opraviti imamo namre¢ s pojavom, ki ga je
mogoce opredeliti s pojmi “poklicna izgore-
lost” (FReUDENBERGER 1974; WarnaTH 1976;
Vasu 1984), “izérpanost” ali “izpraznjenost”
(Kos-Mikuz 1990). Gre za omejujoée psihiéno
stanje, v katerem se je znaSel strokovni delavec
in za katerega je poleg “izgube pristnega zani-
manja za ljudi, s katerimi delamo” (MasLach,
Pines 1977) in “ob¢utka izérpanosti” (Vasu
1984) znacilna pa tudi znizana “delovna udin-
kovitost in morala” (Emener 1979). Po Masla-
chovi (1988) lahko povzamemo, da je mogode
v “poklicni izgorelosti” prepoznati naslednje
Stiri faktorje: ¢ustveno izérpanost, depersonali-
zacijo, upad v oscbnih doseZkih in upad ali
izgubo povezanosti s klienti. To stanje je po-
sledica frustracij, povezanih z delom, zlasti ti-
stih, ki nastajajo ob dejansko ali navidezno
neredljivih problemih, ki zadevajo samo srZ
poslanstva stroke in/ali sluzbe, ki ji strokovni
delavec pripada.

SluZba zaposlovanja in njeni strokovni de-
lavci so se v zadnjih letih prav gotovo znasli v
polozaju velike in celo vedno veéje frustracije,

saj se ob stalnem narai¢anju nezaposlenosti
zmanjSuje Stevilo delovnih mest. Tak polozaj
postavlja na preizkuinjo poleg dosedanjih de-
lovnih pristopov tudi sam smisel prizadevanj
za izvedbo uéinkovite pomodi; ¢e vztrajno pri-
zadevanje ne prinese koristi, potem je lahko
obéutek ogroZujoe izpraznjenosti pri poklic-
nem delu zelo naravna posledica.

V ¢&lovekovi naravi je, seveda, da znake
“poklicne izgorelosti” teZje prepozna pri sebi
kot pri drugih. V ozadju namre¢ deluje teznja
po ohranitvi samospostovanja, zaradi katere
pripisuje svoj “notranji poklicni umik” razmer-
am v svoji delovni in druzbeni okolici, ne pa
svojemu posebnemu, notranjemu dusevnemu
stanju. Podobno velja za strokovne sluZbe,
torej zdruzbe posebej organiziranih in k raz-
vidnim nalogam zavezanih posameznikov, ki
lahko vedno najdejo opravidilo za svojo
nemod, neucinkovitost in celo resignacijo v
druzbenih okoliS¢inah, na katere naj ne bi
imeli vpliva. Na opozorila, da kaZe biti v ¢asu,
ko je na pohodu tisto stanje druZbe, ki ga oz-
naCuje beseda “kriza”, posebej pozoren na
stanje duha pri njenih delaveih, lahko zato re-
agirajo vzviseno ali celo cini¢no, kot da je to
samo oscbni problem ali problem splosnega
duhovnega ozradja v druzbi.

Pa vendar so ti znaki “poklicne izgorelosti”
pri strokovnih delavcih sluzbe pomo¢i o€itni in
klicejo po ustreznem posegu: na telesnem
podrodju se kaZejo kot kroni¢na utrujenost,
motnje spanja, glavoboli in upad splodne tele-
sne vzdrZljivosti, na duSevnem pa v umiku v
medosebnih odnosih (“delavec z idejami je
utihnil”), v odklonilnosti, kroniénem pritoZe-
vanju, zdolgo€asenosti, neodlo¢nosti, strokovni
zmedenosti ali “pasivnem rutinerstvu”, delovni
povrsnosti in stercotipizaciji, ki dehumanizira
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delovni odnos, na primer s pretirano uporabo
strokovnega Zargona, s formalizacijo in inte-
Iektualizacijo postopkov, v katerih ni ve¢ pro-
stora za CloveSko sodelovanje pri reSevanju
problemov. Seveda navzocnost teh znakov
sama po sebi $¢ ne pomeni, da je prislo do “iz-
gorelosti”: pomembni sta njihova pogostost in
izraZenost.

Smotrni posegi za prepreevanje ali od-
pravljanje “poklicne izgorelosti” so seveda mo-
go¢i le, ¢e dobro poznamo vzroke, ki pripeljejo
do nje. Te vzroke je mogode povezati z nas-
lednjimi dejavniki:

1. z naravo dela sluzb pomodi, ki jo opre-
deljuje neprestano iskanje u¢inkovitih na¢inov
izvajanja pomod¢i ljudem v teZavah, pri tem pa
ni mogoc¢e vplivati na Stevilo in teZavnost
primerov in primerno usklajevati nalog (dol-
Znosti) z moZnostmi, iz ¢esar se razvije dvom v
to, da strokovno delo povzroca ugodne spre-
membe (vpliv tega dejavnika ponazarja Ha-
rrisonov model “poklicne izgorelosti”, po
katerem je “izgorelost” v obratnem sorazmerju
z ulinkovitostjo dajalca pomo¢i in njegovo
percipirano kompetentnostjo);

2. s slabim delovnim vzdusjem (“nizko de-
lovno moralo™) v strokovni sluZbi, ki je lahko
povezano s krizo njene strokovne identitete
zaradi krnitve avtonomije, osebne in strokovne
odtujenosti in izginevanja priznanj, za posledi-
co pa ima navadno veliko fluktuacijo;

3. z oscbnostnimi lastnostmi strokovnega
delavea, med katerimi so zlasti pomembne
poklicna neizkuSenost in nevescost, pretirana
obcutljivost (stresogenost), ¢ezmerna identifi-
kacija s tezavami, ki jih resuje, in nezadostnost
ali odsotnost podpornih povezav, posebej z
druZino (RimMerMaN, 1989, je ugotovil, da sta
pri osebah, ki zagenjajo delo v rehabilitaciji,
druzinska podpora in zadovoljstvo z delom
povezana z niZjo stopnjo ¢ustvene iz&rpanosti
in osecbne depersonalizacije).

Ob teh treh osnovnih dejavnikih na raz-
licne nacine in v razli¢nih stopnjah prispevajo
Se naslednji dejavniki:

a) idealistitna pri¢akovanja in poklicna
predanost potrebi, pomagati ljudem v stiski, ki
se sreuje s togo, pogostoma birokratskim vre-
dnotam (npr. koli¢inski ucinkovitosti in cen-
tralizaciji moc¢i) podrejeno ureditvijo sistema
pomodi; tako nastanejo trije poloZaji, v katerih
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nujno pride do “poklicne izgorelosti”: strokov-
nim delavcem je dana odgovornost, ne pa moc,
da bi naloge opravili, lahko jim je zaupana od-
govornost brez primernih sredstev, da bi opra-
vili naloge, lahko pa jih prizadevno opravljajo,
vendar ne dobijo ustreznih priznanj;

b) pretirana delovna obremenitev, zlasti v
obliki teznje, da bi s¢ na nove in povedane de-
lovne zahteve delavec odzval zlasti z vedjim
lastnim prizadevanjem;

¢) premajhna povezanost z vodji in sode-
lavci, ki se lahko kaZe kot uveljavljanje “ne-
teama” (Vasu 1984), se pravi, prevlade for-
malnih, egocentri¢nih delovnih odnosov, s ka-
terimi ostajajo strokovni delavei povezani zato,
ker so pa¢ “v sluzbi” in ker je to razglaseno za
dobro in nujno, ne pa zaradi ¢loveske potrebe;
razvije se deziluzija 0 moci in zloraba modi,
zato lahko “vsakdo blokira vsakogar”, konsenz
pa se i8¢e tudi tam, kjer ni smiseln: v stroki in
pri vodenju;

d) sploSna dezorganizacija sistecma pomoci,
ki se kaZe v ujetosti v preZivele, ¢asu in proble-
mom neprimerne sheme in pristope, zaradi ce-
sar se uveljavlja “drugi zakon termodinamike”:
sistem se pri¢ne nagibati k samounicenju, ozi-
roma, prehaja iz stanja diferenciacije v stanje v
stanje nediferenciranega nereda in neobvlad-
ljivosti, uveljavljajo pa se posebni voditeljski
vedenjski vzorcei ali znacaji - “graditelji imperi-
ja” zelijo, kolikor je mogode, razsiriti nadzor
nad stroko in strokovnimi delavei, “preZiveli”
se zadovoljujejo s stanjem, kakrino je, obvla-
dovati Zelijo “posel” le toliko, kot ga Ze, “re-
volucionarji”, ki bi radi takoj vse spremenili,
pa se medsebojno obtoZujejo za neuspehe z
“birokrati”, ki so za “ohranitev doseZenega”.

Navedeni osnovni in prispevajoc¢i dejavniki
k nastanku “poklicne izgorelosti” oblikujejo
skupaj z globjimi osebnostnimi lastnostmi nje-
ne razli¢ne oblike ali “stile”, ki imajo poscben
pomen za izbor primernega pristopa (strate-
gije) v prizadevanjih za njeno odpravo.

“Opustitveni stil”, ki ga je najlazje razume-
ti, najteZje pa sprejeti, lahko prepoznamo pri
oscbah, ki se umikajo ali so se Ze umaknile s
svojega strokovnega delovnega podrodja: zanj
je znatilno razmiSljanje: “to delo ni zame”, se
pravi, gre za psiholoSko opustitev prizadevanj
za dosego poklicnih ciljev, kar sc izraZa v kon-
formizmu, racionalizaciji, zanikanju, ¢e pa ti
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obrambni mehanizmi ne zadoS¢ajo, celo v
prenchanju dela na poklicnem podrogju. Re-
zultat takega vedenja je, da so na izgubi vsi:
strokovni delavec, sodelavci, sluzba pomo€i in
ljudje, ki naj bi jim strokovni delavec pomagal.

“Iz&rpan delovni stil” kaZejo tisti strokovni
delavci, pri katerih je opaziti, da so bistveno
znizali svoje poklicne ali delovne cilje, da se
izogibajo problemom, jih preusmerjajo k sode-
laveem, ali pa se usmerijo k zadovoljevanju
nepoklicnih interesov. Ta vedenjski stil vklju-
¢uje dve izpeljanki. Pri prvi se strokovni dela-
vec povsem podredi naéelom, postopkom in
politiki ustanove ali sluZbe, kjer je zaposlen,
postal je “Clovek hiSe”; le, ¢e se na teh po-
drodjih kaj spremeni, je pripravljen spremeniti
svoje ravnanje. Pri drugi pa postane “Clovek
predpisov”, saj vlaga veino svojega delovnega
napora v to, da vzdrZuje videz formalnosti in
spostovanja nacel in postopkov, pri tem pa
izgublja osebni kontakt z delom in Se zlasti z
ljudmi, ki naj bi jim pomagal.

Tretja oblika “poklicne izgorelosti” ima
znacaj “nevrasteniénega (somatiziranega) sti-
la”. Ob&utke poklicne izérpanosti, torej tezave
duSevnega znacaja, pri¢enjajo spremljati tele-
sne tezave kot glavobol, motnje spanja, zviSan
pritisk, tezave s srcem, ki lahko dobijo v izrazi-
ti obliki diagnostitno nalepko “menagerske
bolezni”.

Navedene tri oblike “poklicne izgorelosti”
so strategije umika ali bega v spopadu med
poklicnimi nalogami in moZnostmi za njihovo
uspesno izpolnjevanje. Ta strategija po navadi
sledi nekriticnemu ali neustreznemu odporu
na tak stresni poloZaj, s katerim se delavec
pred okolis¢inami, ki presegajo njegove spo-
sobnosti, brani tako, da nckriti¢no projicira
lastne probleme v delovno okolje, kar lahko
pripelje do tega, da postancjo ustanova ali
sluZba, kjer je zaposlen, in njegovi sodelavci,
lahko pa tudi “sistem” nasploh, predmet po-
polnega razvrednotenja. Lahko pa pride do
prestiznih medosebnih spopadov, ki se, kljub
morebitnim zaasnim zmagam, konéajo z oseb-
nim porazom.

Dejavno in uspeSno preprecevanje in
zdravljenje (odpravljanje) “poklicne izgorelos-
ti” pozna “zdravorazumski” (Kos-Mikuz 1990)
in metodi¢en pristop. Za “zdravorazumski”
pristop, ki je dostikrat povsem ucinkovit, je

znatilna vpeljava sprememb pri opravljanju
delovnih nalog, izboljSevanje telesnega zdravja
in okrepitev socialnega Zivljenja. Tako na pri-
mer naj bi se priceli strokovni delavei pogosto
in odkrito pogovarjati o problemih pri delu,
sestavili naj bi prioritetni program svojih de-
lovnih opravil in naporov, ki so jih pripravljeni
vloZiti, vkljucili naj bi se v druZabne in rckrea-
cijske dejavnosti ter z rednimi vajami in naci-
nom Zivljenja izboljSevali telesno kondicijo. V
pomembno oporo takemu pristopu je tudi
razvijanje “suportivnega socialnega sistema”
(Kos-Mikuz 1990) s pomodjo skupin za samo-
pomo¢ in osebnostno/strokovno rast, ki jih or-
ganizirajo vodilni delavci v delovnem okolju, in
smotrnim usklajevanjem v socialni politiki med
omejenimi viri in nalogami sluzb pomoéi.

Metodiden pristop k preprecevanju in od-
pravljanju “poklicne izgorelosti” ima lahko
naravo obradanja po pomo¢ k zunanjim virom
intervencij ali pa “dela na sebi” (s scboj). V
prvem primeru pride v postev iskanje pomoci
pri psihoterapevtih, ki lahko pomagajo z raz-
liénimi psihoterapevtskimi pristopi, na primer
s kratko fokalno psihoterapijo, realitetno tera-
pijo, vedenjsko terapijo, relaksacijo, jogo, me-
ditacijo. V drugem primeru pa gre za uvedbo
posebnih pravil in tehnik samouravnalnega
vedenja, ki so prircjena dvema strategijama:
strategiji spreminjanja sebe in strategiji spre-
minjanja sistema (delovnega okolja).

Ce delavec v sluzbi pomoéi oceni, da kaze
najprej poskusiti spremeniti ravnanje in one-
mogociti nastanck omejujocega psihi¢nega sta-
nja, opredeljenega kot “poklicna izgorelost”,
ali tako stanje odpraviti, lahko uporabi na-
slednjo stopenjsko strategijo:

1. stopnja: najprej je treba spoznati naravo
in vzroke lastne “poklicne izgorelosti”.

2. stopnja: nato je treba sprejeti odlo€itev o
“spopadu” z izgorelostjo ali “umiku” pred njo.

3. stopnja: treba je opustiti nesmiselna in
zato neuspeSna prizadevanja po preseganju
negativnih izkusenj iz preteklosti in po nad-
zorovanju prihodnjih izkuSenj; posvetiti se
velja zadevam “tukaj in zdaj” in se pred samo-
porazujodimi Custvi zavarovati s tem, da sc
“zasvojenost” s problemi pri delu spremeni v
“nagnjenje” do njihovega reSevanja. Pri tem so
v oporo naslednja ravnanja oziroma pravila:

* delavec naj “spoznava sebe”, se pravi,da
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je pripravljen sprejeti vse posledice razliénega
svojega delovanja v poklicni viogi;

* do sodelaveev naj kaZe spodtovanje, ko
opravljajo svoje delovne naloge, jim podeli
mo¢ in odgovornost ob nalogah, ki so skupne,
ter jim za delo tudi izreka priznanja;

* vzpostavi naj odprt odnos z nadrejenimi
in sodclavci;

* vzpostavi naj stvarna poklicna pri¢ako-
vanja ter dolodi ¢asovno opredeljene (dnevne,
tedenske, meseéne) poklicne cilje, kajti s tem
bo laZje obvladoval strah pred neuspehom ter
ocenil koristnost in uspesnost svojega dela;

* kadar je le mogoce, naj sc loteva delov-
nih nalog skupaj s sodelavci, saj bo s tem kre-
pil ob¢utek pripadnosti, zmanjSeval pa obéutek
osamljenosti in locenosti;

* naj poskusa kaj storiti drugace, spreme-
niti na¢in opravljanja poklicne vloge z vpeljavo
drugacnega pristopa ali spremembo delovnega
okolja;

* kolikor se preteZno ukvarja z administra-
tivnim ali vodstvenim delom, naj poskrbi, da se
lahko obcasno loti tudi neposrednih nalog pri
obravnavi strank (klientov).

4. stopnja: z naértovanjem in izvajanjem re-
kreacijskih in druzabnih aktivnosti, s primerno
prehrano, z zadostnim pocitkom in spanjem,
lahko pa tudi s programiranimi sprostitvenimi
dejavnostmi (TM, trening za obvladovanje
stresa, joga) je treba poskrbeti tudi za pozitiv-
no zdravje.

5. stopnja: ponovna ocenitev moci: presodi-
ti je treba, kakSne podatke, pomembne za
poklicno delo, dobiva in potrebuje, kako se
povezuje s sodelavci in predpostavljenim, in
opustiti vsa ravnanja, ki naj bi druge pripravi-
la, da bi sledili njegovim Zeljam; storiti (opra-
viti) je treba tiste naloge, ki lahko pritegnejo
tudi druge.

6. stopnja: kon¢no je treba dosedi tisto moé
nad sabo, ki je posebna oblika svobodne iz-
bire: da v poklicu (sluzbi) vztraja, jo zapusti,
sprejme zunanje in notranje obveze, pa tudi,
da poskusa spreminjati okolis¢ine, ki povz-
roajo “poklicno izgorelost”.

Seveda se pri tem zastavlja posebno
vprasanje, kako pomagati sodelaveu, ki je
ogrozen ali pa je Ze “poklicno izgorel”. V tem
primeru je opisana strategija manj smiselna,
razen, e ga je zanjo mogodce pridobiti, pac pa
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mu je mogoce pomagati z izboljSanjem medo-
sebnega odnosa. Pri tem gre za to, da ponudi-
mo zlasti razumevanje za teZave, podporo
prizadevanjem, da bi jih premagal, in izkazuje-
mo naklonjenost do njega osebno, ne pa, da ga
konfrontiramo z dejstvi o njegovem psihi¢nem
poloZaju ali poklicnem neuspehu.

Druga strategija preprecevanja ali odprav-
ljanja “poklicne izgorelosti” pride v postev
tedaj, ko se delavec iz sluzbe pomodi odlodi, da
bo namesto scbe poskusal spremeniti “sistem”,
to je nalin organiziranega delovanja v ustano-
vi, kjer je zaposlen. Tudi ta strategija se opira
na stopenjski pristop, ki naj zagotovi postopen
vpliv za doscgo tistih sprememb, ki vodijo v
izbolj$anje delavéevega psiholoSkega poloZaja
pri opravljanju poklicnih nalog.

Stopnje takega ravnanja so naslednje:

1. stopnja: najprej je treba (ponovno) opre-
deliti namen (smisel) svojega dela (torej ne
njegovih ciljev!): delavec si mora odkrito odgo-
voriti na vpraSanji, kaj mu delo pomeni in
kaksno zadovoljstvo naj bi mu prineslo.

2. stopnja: nato je treba opredeliti “igro”,
ki jo opravljanje poklicnih/delovnih nalog v
danem dclovnem okolju zahteva, se pravi, ka-
tera pravila, postopke in cilje je treba uposte-
vati v zvezi z lastnimi delovnimi nalogami, pa
tudi v zvezi z nalogami sodelavcev.

3. stopnja: izbrati/opredeliti je treba tisti
poklicni cilj, ki delavca najbolj povezuje s
sodelavcei v ustanovi.

4. stopnja: delavee mora opredeliti, kakSne
nagrade (priznanja) pri¢akuje za uspesno op-
ravljeno delo ali doseZeni delovni poklicni cilj.

5. stopnja: delavec naj dolodi osnovna pra-
vila medosebnega vedenja, po katerih se Zeli
pri delu ravnati, na primer, da bo v medoseb-
nih komunikacijah odkrit, da bo spoStoval do-
govorjeno, da bo sodelavee podpiral, da bo
iskal skupne reSitve, da bo dajal priznanje
sodelaveem za opravljeno delo in da bo spod-
bujal prizadevanje pri delu.

6. stopnja: pri delu delavec sodeluje samo s
tistimi sodelavci, ki so pripravljeni sprejeti ta
pravila in slediti tistim delovnim/poklicnim
ciljem, ki so skladni z njegovimi cilji in cilji us-
tanove oziroma organizacije.
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Predstavitev navedenih konceptualnih iz-
hodis¢ v zvezi s fenomenom “poklicne izgo-
relosti” strokovnim delaveem iz sluZb za
zaposlovanje v mariborski in koprski regiji je
bila priloZnost za pilotsko 3tudijo, namenjeno
pregledu njene navzo¢nosti med njimi. Vzorec
je zajel 47 udeleZencev dveh seminarjev, ki so
pred predavanjem anonimno izpolhili posebej
pripravljen Vprasalnik o delu.

Vprasalnik je vkljuéeval osem vpraSanj, ki
so poskusala zajeti, podobno kot Maslachov
Burnout Inventory (MBI) (Mastac, Jackson
1980), ki sicer vkljucuje 25 postavk, Stiri glavne
faktorje “poklicne izgorelosti”: ¢ustveno iz-
¢rpanost, depersonalizacijo, upad osebnih
dosczkov in povezanosti z delom, obenem pa
tudi poizvedeti, kaj je pri njihovem delu
najvedji stres in kako si pomagajo pri prema-
govanju delovnih obremenitev. Tako je prvo
vprasanje zajelo vrednotenje ¢ustvene izérpa-
nosti, z drugim smo poizvedovali o stresorjih,
ki najbolj delujejo pri njihovem delu, tretje je
omogoc&alo opredelitev podpornih dejavnikov,
ki najbolj pomagajo pri premagovanju delov-
nih obremenitev, ¢etrto in peto sta ocenjevali
stopnjo pozitivnega odnosa (povezave) z ljud-
mi, ki jim nudijo pomo¢, Sesto in sedmo sta
merili na oceno stopnje zaupanja v uspesSnost
dela in zadovoljstva z dosezki pri delu, zadnje,
osmo, pa je ugotavljalo teZnjo po “begu” iz
poklicne situacije.

Analiza odgovorov je prinesla naslednje
ugotovitve: na vprasanje, kako pogosto se pri
delu pocutijo povsem izpraznjeni ali Custveno
izérpani, jih je 36% odgovorilo, da se tako
pocuti “dokaj pogosto”, 4% pa “prakti¢no
vsak dan”; slaba polovica (49%) se jih tako
pocuti “véasih”, le “redko” pa 11%. Ocitno je
torej, da je ta dimenzija “poklicne izgorelosti”
izdatno navzoca pri opazovanem vzorcu, saj jih
je kar 40% v svojem ocenjevanju navedlo
oceno, ki presega vsakdanjo, “normalno” ob-
¢utje Custvene izérpanosti, ki je sestavni del
resnega strokovnega dela v sluzbah pomodi, to
je, da se tako pocutijo “v€asih”.

Zakaj po njihovem mnenju prihaja do tega
obcutja, pojasnjujejo odgovori na vprasanje,
kaj jim pri njihovem vsakdanjem delu povzroéa
najvedji poklicni stres. Anketiranci so se med

ved moZnimi odgovori najpogosteje opredelili
za “odgovornost brez ustrezne moci za rede-
vanje problemov” (21%), temu sta sledila od-
govora “delovna preobremenjenost” in “splo-
Sne gospodarske in druZbene razmere” (16%),
nato “odsotnost ustreznih mehanizmov za vo-
denje uspesne politike zaposlovanja” (12%) in
“slaba organizacija dela vklju¢no s slabo med-
sebojno povezanostjo” (11%) in “odsotnost
ustreznih priznanj za opravljeno delo” (8%).

Kljuéni stresni vpliv so torej pripisali naravi
dela, zlasti neskladju med delovnimi nalogami
in moc¢jo, da jih uspesno opravijo, in pretirani
delovni obremenitvi; tak vpliv pa je nedvomno
okrepljen z vplivom strokovno-politiénih in
organizacijskih vrzeli pri delovanju sluZbe za-
poslovanja, torej delovanja “notranjega siste-
ma”, ki se ne odziva dovolj proZno in aZurno,
da bi ucinkovito pomagal ljudem v zaposlitve-
nih tezavah tudi v éasu krize. Ceprav je bil tre-
tji najpogostejSi odgovor znadilno obrnjen
navzven, pripisujo najvedji stresni vpliv zu-
nanjim, splo$nim gospodarskim in druZbenim
dejavnikom, torej “zunanjemu sistemu”, pa ni
mogoce reéi, da bi anketiranci tezili k temu, da
bi opravicevali svoja stresna doZivetja pri delu
z okoliS¢inami, ki so zunaj njihovega vpliva ali
vpliva sluZbe, v kateri delajo. To dokazuje tudi
dejstvo, da jih je 10% od 68% tistih, ki so
pripisali najvedji stresni vpliv prav nadinu in
moznostim strokovnega dela, menilo, da je
zanje pri vsakdanjem delu najvedji stres “po-
manjkanje primernega (spodbudnega) vodenja
in pomo¢i, vkljuéno s pomanjkanjem jasnih
usmeritev”. Usmerjenost k sebi je zato po-
membno izhodis¢e pri izboru morebitne stra-
tegije premagovanja/obvladovanja “poklicne
izgorelosti” pri opazovani skupini.

Pri premagovanju delovnih obremenitev
jim po njihovih navedbah najbolj pomaga “za-
dovoljstvo pri delu” (26% odgovorov), nato
“skladnost s sodelavei” (23%) in “svoboda pri
sprejemanju  poklicnih  odlo¢itev”  (17%).
Razumevajodo “podporo druZine” so po po-
membnosti sicer postavili na éetrto mesto
(14%), vendar so ti podatki kljub temu skladni
z ugotovitvami dosedanjih raziskav, da sta za-
dovoljstvo pri delu in druzinska podpora varo-
valki pred stresom (JAYARATNE, CHess, KUNKEL
1986) oziroma pred custveno izérpanostjo
(WiLcox, Vernserc 1985). Pomembno viogo
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imajo ofitno tudi dejavniki, ki jih je mogoce
povezati z oblikovanjem in utrjevanjem pro-
fesionalizma, zlasti svoboda pri sprejemanju
poklicnih odlocitev, ki jo s prijateljsko supervi-
zijo podpira vodja. Po tej plati kaZe ugotoviti,
da je le 10% vprasanih navedlo, da jim je pri
premagovanju delovnih obremenitev v oporo
tudi podpora vodje, kar opozarja na premaj-
hno povezanost med njimi in je lahko v dru-
gacnih okolis¢inah prispevajoéi dejavnik pri
“poklicni izgorelosti”. Prav tako se zdi, da iz-
haja podoben vir tezav pri premagovanju de-
lovnih obremenitev in poslediéne ogroZenosti
zaradi “poklicne izgorelosti” tudi iz nezadost-
nih priznanj za opravljeno delo. “Primerno
placo”, “moZnosti za napredovanje” in “dobre
delovne pogoje” je namred le 10% oseb iz
vzorca navedlo kot tiste okolis¢ine, ki so jim
najbolj v oporo.

Samoocenjevanje stopnje pristnega zani-
manja za teZave ljudi, ki prihajajo k njim po
pomoé, je prineslo izrazito prevlado ocene, da
imajo “primerno zanimanje zanje” (81%),
13% pa jih je menilo, da jih te teZzave “zelo
zanimajo”. O izgubi ali vsaj znatnem upadu
zanimanja za “stranke”, s katerimi se pri svo-
jem delu srecujejo delavei sluzbe zaposlovanja,
torej ni mogoce govoriti, se pravi, ta dimenzija
“poklicne izgorelosti” pri njih ni navzoca.
Enaka ugotovitev velja za sposobnost, povezati
se s strankami (vzpostaviti dober delovni od-
nos) in dose¢i pri delu obfutek uspeha. 79%
jih je menilo, da se jim v glavnem posredi
vzpostaviti dober odnos s strankami, 13% jih
je bilo celo mnenja, da se jim to vedno posredi,
le 8% pa jih je priznalo, da se jim v&asih ne.

Oceno, da “skoraj vedno zmore delovne
naloge”, je dalo 62% vprasanih, 34% pa je na-
logam “véasih kos, v€asih ne” in le 4% jih je
menilo, da so nalogam “povsem kos”. Prevla-
dalo je torej stalid¢e previdne poklicne pristoj-
nosti (kompetentnosti), ki je navadno skladna
z dejanskimi poklicnimi situacijami, znacilna
pa je podpovpre¢na stopnja absolutnega za-
upanja v svoje poklicne sposobnosti, kar je
mogoée povezati z vrsto in virom dclovnih
stresov, ki smo jih ugotovili.

Podobno tudi ne bi mogli sklepati, da je
upad v oscbnih doseZkih pri delu tako zelo
navzod, da bi morali pri delavcih v sluzbi za-
poslovanja pomisliti na splosno “poklicno
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izgorelost”. Prevladala je namre¢ samoocena,
da so z delovnimi rezultati “v&asih zadovoljni,
véasih pa ne” (58%), ali pa, da so “v glavnem
zadovoljni” (38%); “redko zadovoljnih” je bilo
4%. Vendar to ne pomeni, da je tako tudi nji-
hovo zadovoljstvo z delom, ki je seveda kom-
pleksen odnos med delovnimi nalogami, zna-
njem in moZnostmi, da jih strokovni delavec
opravi. Dobljeni odgovori namre¢ kaZejo, da je
bilo med vpraSanimi le 15% takih, ki nikoli ne
pomislijo, “da bi delali kaj drugega kot sedaj”,
“stalno” ali “kar pogosto” pa jih o tem pre-
misljuje ve¢ - 23%. Pri 32% “so dnevi, ko jim
je taka misel blizu”, pri 29% pa se jim “taka
misel porodi le obéasno”. Ce poveZemo te od-
govore z odgovori na vprasanje, kaj je zanje pri
delu “najvedji stres”, lahko predpostavljamo,
da izhaja misel o menjavi delovnih/poklicnih
nalog zlasti iz “odgovornosti brez ustrezne
modi za reSevanje problemov”, “delovne pre-
obremenjenosti” in “splodnih gospodarskih in
druzbenih razmer”. Vsi trije razlogi nedvomno
sodijo med “sistemske” vplive na delovno us-
pesnost in na z njo povezano zadovoljstvo pri
delu, zato kaZe zlasti v zvezi s prvima dvema
sklepati, da bi organizacijsko-strokovni poseg,
ki bi prinesel zaposlovalcem ve¢ strokovne
mo¢i in razbremenitve pri delu, vsaj prepre-
¢evalno deloval na nastajanje “poklicne izgo-
relosti”.

Ker ni na voljo primerljivih podatkov za
druge delavce iz sluzb pomod¢i, lahko ostanemo
pri razlagi navedenih ugotovitev in sklepov, ki
iz njih sledijo, le na ravni induktivnega feno-
menoloSkega sklepanja, oprtega na konceptu-
alne premise opazovanega pojava. Pri opazo-
vani skupini delaveev iz sluZbe zaposlovanja
torej ne moremo govoriti, da je njihova “pok-
licna izgorelost™ z vsemi svojimi psihi¢nimi in
socialnimi dimenzijami in posledicami oiten
in resen problem. Pa¢ pa je pri njih navzoca
Custvena izérpanost, torej ena od dimenzij
“poklicne izgorelosti”, ki je, kot so pokazale
dosedanje raziskave (Mastach, FLorian 1988),
v neposredni korelaciji s pretirano obremenje-
nostjo s problemi. Zato bi prisli v poStev ukre-
pi za izboljSanje doZivljajske ravni delovnega
vedenja, kot so skupinska podpora, praktici-
ranje rekreativnih in sicerSnjih sprostitvenih
programov, trening za obvladovanje stresa ipd.
Ker ima pri tej skupini delaveev kljuéni stresni
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vpliv narava njihovega dela ali “notranji sis-
tem” delovanja sluZbe zaposlovanja, zlasti
obremenitev z delom in neskladje med de-
lovnimi nalogami in moZnostmi, da jih uspesno
opravljajo, bi morali zlasti z organizacijskimi
ukrepi na tej ravni poskrbeti za zmanjSanje
ogroZenosti s “poklicno izgorelostjo”. Ceprav
pri opazovani skupini v zvezi z reSevanjem
stresne obremenjenosti sicer prevladuje us-

merjenost k sebi, kar navaja na misel, da bi
bilo treba za preprecevanje “poklicne izgore-
losti” bolj sistematiéno uporabljati strategijo
spreminjanja sebe, pa kaZe opozoriti tudi na
potrebo, da bi bila deleZna tudi vedje podpore
vodij in da bi bilo zagotovljenih ve¢ priznanj za
opravljeno delo. To pa so nedvomno naloge
tistih, ki so zadolZeni za uspeSno organizacijo
dela sluzbe zaposlovanja.
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