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Izgorelost na delovnem mestu — poklicna bolezen 21. stoletja

21. stoletje je druzbi prineslo Stevilne spremembe. Vstopili smo v ¢as individualizacije, kjer
vsak sam odloca o svojem izobrazevanju, poklicu, delovnem mestu, kraju bivanja, zakonskem
partnerju, Stevilu otrok ... Institucije, ki so neko¢ ¢loveku nudile varnost in zascito, danes
izginjajo. Zivljenje je polno odprtih moznosti, vendar pa vse to prinasa tudi nove strahove in
skrbi. Standardizirani sistem polne zaposlenosti postaja preteklost, uvajanje fleksibilizacije
kraja, ¢asa in delovne pogodbe pa se Siri v polnem zamahu. Poleg tega postaja zivljenjski
tempo vedno hitrej$i in nam tezko dopusca, da ohranimo notranje ravnovesje. Kot posledica
neprimernih druzbenih razmer in tudi posameznikovih lastnosti se pojavi izgorelost.
Izgorelost je stanje skrajne psihofizi¢ne in Custvene iz¢rpanosti, ki nastopi kot posledica dlje
Casa trajajoCe Custveno zahtevne obremenitve na delovnem mestu. Pri tem ne gre le za
custveno in nevrolosko krizo posameznika, pa¢ pa za krizo vrednot, preobrazbo osebnosti in

iskanje novega odnosa do dela, ljudi in sveta.
Klju¢ne besede: individualizacija, izgorelost, stres na delu.
Burnout at work place — professional disease of 21* century

Our society is in the 21* century confronted with many changes. We entered the time of
individualization, where individual decides the path of his or her own education, professional
and work place, place of residence, legal state, the size of a family, etc. Institutions, which
used to offer security and protection, are now disappearing. Life has become full of open
chances, but all that has also brought a possibility of new fears and troubles. A system of
standard full-time job started to vanish and flexibility of place, time of work and working
agreements started to flourish. With all this, the pace of modern life runs faster and faster and
does not make it any easier for us to keep the inner balance steady. As a consequence
unsuitable social conditions as well as individual's characteristics can result in burnout. That
is a state of extreme psychophysical and emotional exhaustion, which occurs as a
consequence of a protracted emotionally hard burdening at the work place. It does not involve
only emotional and neurological crisis of an individual, but can lead towards crisis of values,

transformation of personality and search for new relations towards work and people.

Key words: individualization, burnout, stress at work place.
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1. Uvod

V svojem diplomskem delu sem zelela osvetliti trenutno zelo aktualen problem poklicne
izgorelosti ali »burnout« sindrom. Pojem izgorelosti je bil pri nas do nedavnega zelo slabo
raziskan in nepoznan, po drzavah Evropske unije pa je bolezen Ze dolgo dobro poznana in
diagnosticirana. Na Sirjenje njenega sindroma po vsem svetu opozarja tudi Svetovna
zdravstvena organizacija (WHO), ki je ze leta 1999 priporocila, naj drzave sprejmejo ukrepe
za preprecevanje stresa in izgorelosti na delovnem mestu. Nekatere zdravstvene zavarovalnice
evropskih drzav (v Neméiji, Franciji in na Svedskem) diagnozo izgorelosti priznavajo kot
razlog za invalidsko upokojitev.

Na zacetku diplomske naloge sem opredelila sam pojem izgorelosti in ga locila od pojma
stresa in depresije, saj se ti trije pojmi zelo pogosto enacijo. V nadaljevanju predstavim tri
skupine vzrokov izgorelosti, ki medsebojno vplivajo na nastanek le-te. Gre za druZbene,
osebnostne lastnosti in okoliS¢ine dela. Prve raziskave izgorelosti so se osredotocale
predvsem na osebnost posameznika in njegovo nagnjenost do izgorevanja, danes pa najvecjo
pozornost namenjajo okolisS¢inam delovnega mesta, ki so s pojavom t. i. globalne ekonomije
dozivele korenite spremembe.

Danes tako med najpomembnejse vire izgorevanja na delovnem mestu strokovnjaki uvrscajo:
preobremenjenost, pomanjkanje nadzora nad delom, nezadostno nagrajevanje, odsotnost trdne
skupnosti, pomanjkanje posStenosti na delovnem mestu in konflikte vrednot (Maslach 2002).

V jedru diplome opiSem faze izgorelosti, saj je izgorelost kumulativen proces in se razvije
postopoma, v ve¢ fazah in v daljSem obdobju. Sledi opis simptomov izgorelosti, ki se delijo
na telesne, Custvene in vedenjske simptome. Razis¢em posledice, razsirjenost ter predstavim
ukrepe za prepreCevanje in zdravljenje izgorelosti. Na koncu predstavim ustanove pomoci za
preprecevanje in zdravljenje izgorelosti pri nas.

Z empiri¢no raziskavo, ki sem jo opravila s pomocjo anketiranja v dveh slovenskih
organizacijah, sem zelela ilustrirati predstavljeno teoreticno gradivo s podatki o stanju
izgorelosti v slovenskem delovnem okolju. V empiricnem delu so tako predstavljeni rezultati
moje raziskave in potrditev/zavrnitev hipotez. V sklepnem, zadnjem delu pa so strnjene vse

ugotovitve o obravnavanem problemu izgorelosti.



2. Pojem izgorelosti

Izgorevanje na delovnem mestu, anglesko »burnout«, pomeni iztroSiti se, utruditi, zlomiti se,
izgoreti. Pojem je Ze dlje Casa poznan in raziskan v razvitih kapitalisticnih druzbah, v zadnjem
casu pa je s spremembo druzbenega sistema postal aktualen tudi pri nas.

»Burnout« prvi omeni Bradely leta 1969. »Burnout« poimenuje kot poseben stres, ki izhaja iz
dela (Kukovec-PSeni¢ny 2005: 55). Za njim izgorelost opiSe psiholog Freudenberger leta
1974. Avtor pravi, da do izgorelosti pride, ko je posameznik postavljen pred zahteve, ki
presegajo njegove sposobnosti, energijo ali mo¢ (Sikiric 2007). Christina Maslach (2002),
vodilna raziskovalka poklicne izgorelosti v svetu, je izgorelost opredelila kot telesno in
dusevno iz¢rpanost, ki zajema negativno predstavo o sebi, negativen odnos do dela, izgubo
obcutka zaskrbljenosti ter izgubo Custev do strank, s katerimi posameznik dela (Susnik 2004).
Prva evropska konferenca na temo izgorelosti je bila leta 1990 v Krakovu na Poljskem. Od
konference dalje so na temo izgorelosti do leta 2004 zabelezili 1784 ¢lankov, knjig in preko
200 akademskih uspeSnic. Problem izgorelosti je postajal vedno bolj zanimiv tako za

raziskovalce kot tudi za $irSo javnost (Halbesleben, Buckley 2004).

Izgorelost je bolezen posameznika, ki se dolgo in vztrajno bori, ki se bori dlje, kot vsi ostali.
Bori se za neko idejo, nacin dela, odnose. Gre za bolezen tistega, ki ni v reciprocnem odnosu
z delovnim okoljem. To so posamezniki, ki od sebe zahtevajo vec¢, kot oni sami pricakujejo od
drugih. Izgorevanje poteka v ve¢ fazah, kot je opisano v ¢etrtem poglavju. Faze si sledijo od
stanja izGrpanosti, prek stanja ujetosti do stanja adrenalne izgorelosti.' (Inititut za razvoj

¢loveskih virov 2006g).

Izgorelost je resni¢na in ne namisljena bolezen ter je uvrS¢ena v mednarodno klasifikacijo
bolezni z oznako Z 73.0. Bolezen ima tezke in dolgotrajne posledice, vendar pa jo lahko s
prepoznavanjem zgodnjih znakov zaustavimo in prepreCimo nastanek zadnje stopnje —

adrenalne izgorelosti (Perat in Kukovec-PSeni¢ny 2005).

1 Ime konéne faze izhaja iz dejstva, da pride pri tej fazi do motnje delovanja HHS-osi (hipotalamus — hipofiza —
nadledvicna zleza), ki povzroca zmanjSanje izlocanja kortizola; tako govorimo o sindromu izgorelosti HHS-osi

oziroma adrenalni izgorelosti (Institut za razvoj cloveskih virov 2006g).



Mnogi, ki izgorelosti ne poznajo, jo enacijo s stresom na delovnem mestu, depresijo ali pa
menijo, da gre za utrujenost. Ceprav je dokazano, da je stres pomemben dejavnik pri
izgorelosti, pa pojma ne smemo enaciti. Gold in Roth (1993) tako lo¢ita bistvene razlike med
stresom in izgorelostjo. Pri stresu gre za neravnotezje med intelektualnim, Custvenim in
fizicnim stanjem. Stres se odraza v fizi¢nih in ¢ustvenih reakcijah, ki so lahko tako pozitivne
kot tudi negativne. Stres lahko traja daljSe ali krajSe obdobje. Pri izgorevanju pa ima oseba
stalno obcCutek razocaranja, obcutek, da ne uresniuje pricakovanj in svojih potreb. Izgorela
oseba ima psihi¢ne in fizicne simptome, ki zmanjSujejo samozavest. Ljudje, ki so pod
stresom, se v trenutku, ko se uredijo stvari, zaradi katerih so pod stresom, pocutijo bolje. Na
drugi strani pa izgoreli posamezniki ne vidijo reSitve, niti nimajo veC upanja, da bo bolje, saj
se pocutijo prazne in brez motivacije. Najbolj oCitna razlika med stresom in izgorelostjo je ta,
da se posamezniki, ki so pod stresom, tega zavedajo, medtem ko se vecina izgorelosti niti ne
zaveda. Simptomi izgorelosti, kot so brezupnost, cinizem in izoliranost od drugih, lahko

pridejo na plan Sele ¢ez nekaj mesecev (Smith in drugi 2007).

Poleg loc¢evanja stresa in izgorelosti pa je treba razlikovati tudi med depresijo in izgorelostjo.
Depresija je klini¢ni sindrom, ki zajema posameznika v celoti, medtem ko je izgorelost stanje
krize posameznika na delovnem mestu. Ce stanja izgorelosti ne odpravimo, se posledi¢no
razvije depresija (Petri¢ 2006). Studije poro¢ajo o $tevilnih skupnih simptomih depresije in
izgorelosti, kot so pomanjkanje energije, utrujenost, pomanjkanje koncentracije. Gre za
empiricno podobna pojava, vendar pa sta to dve lofeni motnji. Izguba pozitivnega
samovrednotenja in izguba statusa sta znacCilna predvsem za depresivne osebe, saj se izgorele
osebe Se vedno borijo za ohranitev statusa. Depresivni ljudje imajo izrazito negativho
samopodobo v nasprotju z izgorelimi, ki zmorejo obdrZzati relativno pozitivno samopodobo.
Pri izgorelosti lahko pride do samomora, vendar ga sprozi obcutek ujetosti, objektivne nemoci
in predvsem izguba nadzora nad lastnim zivljenjem in ne izguba volje do zivljenja, kot je to

znacilno za depresivne samomorilce (Kukovec-PSenicny 2006).
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3. Stres kot dejavnik poklicne izgorelosti

Dandanes nam vedno hitrejsi zivljenjski tempo tezko dopus€a, da ohranimo notranje
ravnovesje. Vedno se nam nekam mudi, stalno je treba hiteti, tekmovati. Pritiski se pojavijo ze
v osnovi $oli, ko se otroci borijo za ¢im boljSe ocene, da se bodo lahko vpisali na Zeleno
srednjo in kasneje visoko Solo ali univerzo. Vse se le nadaljuje, ko vstopimo na trg dela. Na
delu moramo dokazati, da smo sposobni u¢inkovito opravljati svoje delo. V teh prizadevanjih
za delovno kariero pa veckrat pozabimo na druge vidike naSega zivljenja, kot so ukvarjanje s
$portnimi dejavnostmi, druZenje s prijatelji, partnerjem, druzino ... Clovekovo notranje
ravnovesje pa poleg vsega prizadenejo Se drugi nenadni dogodki, kot so bolezen, razveza
zakonske zveze, smrt, denarne tezave ... Govorimo torej o stresu; to besedo uporabljamo za
opis odziva organizma na Skodljive negativne vplive, ki so posledica hitrega delovnega in
zasebnega tempa Zivljenja.

Koncept stresa poznamo ze najmanj Seststo let. Lazarus je ugotovil, da je pojem stresa omenjen
ze v 14. stoletju; oznaceval je stisko, tezavo, nezazelenost. V sedemnajstem stoletju se je pojem
uveljavil v fiziki v smislu pritiska in obremenitve. Lazarus je kasneje opredelil stres kot
neskladje med zahtevami in viri spoprijemanja (Cernigoj-Sadar 2002: 83). V medicino pa je
izraz uvedel Hans Selye leta 1949. Stres je definiral kot »program telesnega prilagajanja novim
okolis¢inam, odgovor na drazljaje, ki motijo osebno ravnotezje« (Treven 2005: 14). Youngs pa
je stres razumel kot »telesno, fizi¢no, duSevno in kemi¢no reakcijo na okolis¢ine, ki povzrocijo
zmedenost, nejevoljnost in vzburjenost« (Youngs 2001: 13). Reakcija ne izhaja samo iz
stresnih dejavnikov, temve¢ je odvisna tudi od nase zaznave dogodka in nase reakcije nanj. Za
nekatere ljudi je lahko neka situacija negativna, spet drugi dojemajo obremenilne okolis¢ine kot
1zziv, zato opisujejo stres kot vznemirljivo, spodbudno, navdusujoce obcutje. Tako lahko poleg
negativnega stresa govorimo tudi o pozitivnem, prijaznem stresu (Cernigoj-Sadar 2002: 85).
Sprva se je pojav stresa raziskoval le kot individualiziran, nezgodovinski in apoliti¢en pojav.
Vecina raziskav je stres definirala kot psihi¢en problem posameznika, ki kaze njegovo Sibkost
in nesposobnost soofanja z njim. Razmah v raziskovanju pa se pojavi v devetdesetih letih, ko
se pojavi analiza stresa tudi na delovnem mestu. Izkazalo se je namre€, da stres nastaja iz
mesanice pritiskov delovnega okolja in odzivov posameznika na te pritiske. V devetdesetih so
analitiki zaznali Stevilna neskladja, ki so se pojavila na delovnih mestih. Ljudem je bilo
naloZeno veé dela, ki so ga morali opraviti v krajSem &asu, z manj sredstvi. Stevilni zaposleni

so bili pod stresom in nezadovoljni s svojim delom (Mesner-Andolsek 2002: 16).
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Stres na delovnem mestu povzroCajo zahteve, ki obremenijo ali presezejo osebne
prilagoditvene vire. Stres spremljajo mentalni in telesni simptomi, izgorelost pa je konc¢na
stopnja. V procesu izgorelosti odpovedo prilagoditveni procesi, kar je rezultat dolgotrajnega
neravnotezja in daljSega stresa na delovnem mestu. Sam proces izgorelosti pa prav tako poteka
v vec stopnjah, kot bom razlozila kasneje. Pri izgorelosti se pojavijo negativna stalis¢a in
vedenja do prejemnikov storitev, dela, organizacije, medtem ko se pri stresu to ne zgodi nujno.
Pomembna razlika pa je dejstvo, da vsak lahko izkusi stres, medtem ko izgorelost izkusijo
redki. Ponavadi so to posamezniki, ki z navdusenjem zacnejo svojo kariero, imajo visoke cilje

in pri¢akovanja (Cernigoj-Sadar 2002: 84).

Ceprav sta izgorelost in stres izredno podobna koncepta, je pomembno razlikovati med
pojmoma. Stres in izgorelost si kljub temu delita Stevilne skupne termine. V nadaljevanju boste
zaznali podobne posledice, vzroke, ki nastanejo tako pri stresu kot tudi izgorelosti. Vzroki, ki
se pojavijo pri stresu na delu, tako imenovani stresorji, so podobni vzrokom, ki povzrocijo
izgorelost. Razlika pa je, kot sem Ze omenila, da se izgorelost pojavi le pri tistih, kjer se tako

imenovani negativni stres nadaljuje daljSe obdobje.
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4. Vzroki izgorelosti

Dandanes Se vedno obstaja zmotno prepricanje, da izgorelost povzro€a izkljuéno stres na
delovnem mestu oziroma neprimerna reakcija posameznika nanj. Ce bi bilo tako, bi izgorela
vecina ljudi, ki bi bili pod vplivom enakih stresnih okolis¢in. Vendar pa vemo, da ni tako.
Izgorelost je posledica nenehnega stresa, saj se sCasoma iz€rpajo vsi prilagoditveni
mehanizmi. Telo se popolnoma izérpa. Nekateri strokovnjaki pravijo, da se pojavi izérpanost,
ko je telo Sest do osem tednov v stanju intenzivnega stresa. Govorimo o zacetnih fazah
izgorelosti in ne o stanju popolnega adrenalnega zloma (Youngs 2001: 13). Poleg nenehnega
stresa pa so pomembne Se tri skupine vzrokov, ki medsebojno vplivajo na nastanek

izgorelosti. In sicer:

- druzbene okolis¢ine,
- osebnostne lastnosti,

- okolis¢ine dela.

Treba je omeniti, da na nastanek poklicne izgorelosti nikoli ne deluje izkljuéno en dejavnik,

pac pa skupek vseh treh ( Kukovec-PSeni¢ny 2006).

4.1 Druzbene okolis¢ine

V zadnjem desetletju razvita industrijska druzba prehaja v postindustrijsko, v tako imenovano
druzbo osebne svobode (Jurangi¢-Sribar 2006). V &asu tranzicije smo prica 3tevilnim
druzbenim, gospodarskim in politicnim spremembam, ki so vplivale na vse druzbene akterje.
S pojavom tranzicije se opazno zmanjSa zasSCitniSka vloga drzave in pojavi povecanje
odgovornosti posameznika za svoj ekonomski, osebni in socialni polozaj. V obdobju pred
tranzicijo je bila za drzave socializma znacilna visoka stopnja socialne varnosti, s spremembo
gospodarskega sistema pa so se pojavili Stevilni socialni problemi, kot so padanje delovne
aktivnosti, narascanje brezposelnosti, revs¢ine, socialne izkljuCenosti ter socialnih razlik

(Svetlik 1995: 306).
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Delo je dolgo ¢asa nudilo obcutek varnosti in identifikacije, dandanes pa je zivljenje polno
negotovosti. V industrijski dobi sta pridobitno delo in poklic postala os zivljenja. Poleg
poklica pa je bila tu Se druzina, ki je nudila posamezniku neko notranjo stabilnost. Danes pa
tako druzina kot tudi poklic izgubljata svoje nekdanje funkcije varnosti (Beck 2001: 202).
Sistem polne zaposlenosti postaja preteklost, danasnji trend je uvajanje fleksibilnih oblik
zaposlitev. Fleksibilizacija poteka tako na podroc¢ju samega delovnega Casa kot tudi kraja
delovnega mesta, sklenitve pogodb o zaposlovanju, delovne zakonodaje, delovnih mezd itd.
Fleksibilne oblike zaposlitve in dela podjetjiem omogocajo lazje doseganje konkurencne
prednosti. Podjetja v zelji za ve¢jim profitom selijo svoje poslovalnice v druge drzave, z njimi
pa tudi delavce. Podjetja pri tem upostevajo ekonomsko nacelo, po katerem se kapital seli tja,
kjer spremembe v gospodarstvu privedejo do manjSe regulacije trga dela. Velika podjetja iz
razvitih drzav selijo nestabilne dele svoje proizvodnje v drzave z manjSo regulacijo trga dela
in na ta nacin poleg doseganja nizjih stroskov dela prenesejo tudi del tveganja, ki so ga prej v
celoti nosila sama. To tveganje pa se prenese na zaposlene, ki za svoje delo prejemajo nizko
placo in nimajo stalne zaposlitve. Posledica teh ekonomskih sprememb je naras€anje tistih
oblik zaposlitve in dela, ki omogocajo podjetjem vecjo prilagodljivost potrebam proizvodnje

(Svetlik 1994).

Poleg zmanjSanja varnosti zaposlitve, samega dela, varnosti delovnih mest, fleksibilizacije pa
se je zmanjSala tudi vloga druzine kot formalne institucije, ki je nudila ¢loveku varnost in
za$¢ito. Locitve so postale nekaj obicajnega, ljudje pogosto menjajo partnerje. Vloge spolov
niso ve¢ trdno zacrtane, ampak so izbire o nac¢inu zivljenja tako na podroc¢ju dela kot tudi v
zasebnem Zzivljenju vse bolj prepuscene posameznikom. V preteklosti je bilo skupno Zivljenje
moza, zene in njunih otrok ze zaradi ekonomskih razlogov podvrzeno dokaj ozko definiranim
druzinskim oblikam in normam, in ni bilo v rokah posameznika, da si izbere obliko druzine,
danes pa se zdi ravno obratno. Vsak odrasli ¢lan druzbe se mora individualno odlo¢iti, v
kaksni zakonski ali druzinski skupnosti bo zivel oz. ali bo sploh Zivel v kakr$nikoli trajni
zakonski/druzinski skupnosti. Temu nekateri avtorji pravijo fenomen vstopanja Vv

postmoderno druzino (Tercic¢ 2006: 14).
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Smo v novem, t. i. obdobju individualizacije, ki pus¢a odprte moznosti odlo¢anja v vseh
sferah zivljenja, hkrati pa prinaSa tudi nove strahove in skrbi. Zaradi procesa individualizacije
se problemi, ki so sicer druzbene narave, sprevrzejo v individualne. Odlocitve o
izobrazevanju, poklicu, delovnem mestu, kraju bivanja, zakonskem partnerju, Stevilo otrok
itd. mora sprejeti vsak zase. V individualizirani druzbi se mora vsak posameznik nauciti, da
sebe dojema kot srediSc¢e delovanja (Beck 2001: 198).

Nastanejo druzbene krize, ki se zacnejo kazati kot individualni problemi. Brez nekdanjih
institucij, ki so nudile varnost, brez nekega trdnega jamstva, da posamezniki delajo prav,
dozivljajo osebno nezadostnost, preplavljajo jih obcutki krivde, strahu, pojavljajo se notranji
konflikti. Ljudje se v svojih stiskah tako pocutijo osamljeno, kljub temu da gre za druzbeno
problematiko.

Posamezniki se danes zavedajo svoje odgovornosti za odlocitve, ki jih sprejemajo v svojem
zivljenju. Ce se je neko¢ zdelo, da je za smolo ali zmoto kriva usoda, bog ali narava, naravne
katastrofe, smrt zakonca, skratka dogodek, za katerega posameznik ni nosil nobene
odgovornosti, je danes to dogodek, ki velja za osebni poraz. Tako se v individualizirani druzbi
ne povecujejo le tveganja, temve¢ nastajajo nove forme osebnega tveganja, v katerih

odgovarja vsak posameznik zase (Beck 2001: 199).

4.2 Osebnostne lastnosti

Praviloma izgorijo vedno najbolj zavzeti delavci, tako rekoC »najbolj pridni«. Izgorijo vedno
najsposobnejsi, najodgovornejsi, najbolj zavzeti, najucinkovitejsi, tisti, ki so bili od drugih
uspesnejsi vse do svojega lastnega zloma. Za osebe, ki dozivijo zlom, bi lahko rekli, da so
hiper-socializirani (Kukovec-PSeni¢ny, Findeisen 2005).

Tako lahko vzroke za izgorelost poisS¢emo v primarni socializaciji. Star§i svojemu otroku
vcepijo, da je priden le takrat, ko izpolni pri€akovanja drugih, ne pa svojih lastnih. Tako
vzgajani ¢lovek ima na prvem mestu svojega vrednostnega sistema potrebe drugih, svoje pa
pusti nezadovoljene. Svoje potrebe zanika ali pa jih potlaci, saj za zadovoljevanje svojih

potreb ni dobil nagrade ali pohvale (Kukovec-PSeni¢ny 2006).

Posameznik se v primarni socializaciji nauci ter ponotranji tako zapovedi in prepovedi iz
neposrednega okolja kot tudi vrednote SirSega druzbenega okolja. Notranje napetosti pa

nastanejo, ko so razlike med notranjim in zunanjim vrednostnim sistemom prevelike. Te
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napetosti pripeljejo do treh procesov, in sicer: prilagajanja, prevzema vrednostnega sistema
okolja ali zavracanja ( Kukovec-PSeni¢ny, Findeisen 2005).

Gre za zalarani krog, saj posameznik ve¢ vlaga, zadovoljuje potrebe drugih in prejme vec
pohval, hkrati pa zanemarja lastne potrebe, ki so potlatene. Rezultat je tako lahko energetski
zlom, saj se ¢lovek le »prazni« in ni¢ ne »polni«.

Kukovec-Pseni¢ny (2006) tako pravi, da so druzbeno najbolj zelene, podpirane in sprejete
osebnostne lastnosti isto¢asno tudi posameznikov »program za samounicenje« — posamezniki
postanejo »prisilno altruisti¢ni perfekcionisti«. Gre za ljudi, ki enostavno ne morejo re¢i NE.
Ne Zelijo se pocutiti slabe, ne postavijo mej, kadar naloge presegajo njihove moci. Bojijo se,
da bodo s tem prizadeli koga drugega ali pa da jih drugi zaradi tega ne bodo marali, saj imajo
obcutek, da so naredili nekaj slabega. Ne upajo si reci ne, ker potrebujejo pohvalo, saj se brez
nje pocutijo slabice. Starsi so jih naucili, da jih imajo radi toliko, kolikor naredijo. Tako so
prepricani, da so spoStovani in ljubljeni le takrat, ko delajo tisto, kar se od njih pri¢akuje

(Kukovec-Pseni¢ny 2007).

4.3 Okolis¢ine delovnega mesta

Sprva se je vecina raziskav osredotocala na osebnost posameznika in njegovo nagnjenost do
izgorevanja, danes pa je znano in dokazano dejstvo, da je izgorelost problem same narave
dela in delovnih mest, ki so doZiveli korenite spremembe s pojavom t. i. globalne ekonomije.
Ta seli proizvodnjo v kraje, kjer so stroski nizji. Hiter transport in razvoj komunikacijskih
tehnologij omogocata umik dela kamorkoli, kjer so stroski poslovanja nizji. Delavei svoj
delovni Cas zrtvujejo za sluzbo, njihovi delavnik se daljSa, svoje delo jemljejo domov ter ga
nadaljujejo v svojem prostem ¢asu z racunalni§ko opremo, ki so jo kupili sami. Pojava visoke
avtomatizacije delovnih mest in visoko razvite tehnologije lahko skoraj v celoti nadomestita
¢loveka, kar mo¢no ogroza varnost zaposlitve. Dandanes pa je zaznati tudi mo¢an upad moci
sindikatov, ki so nekoc¢ skrbeli za varnost zaposlenih (Leiter, Maslach 2002).

Christina Maslach in Michael P. Leiter (2002) tako pravita, da izgorelost ni le problem ljudi,
pac pa gre za okolje, v katerem delajo. Avtorja poudarjata, da lahko s pojavom izgorelosti
opozorimo na pomanjkljivosti organizacijskega zivljenja, pomeni pa hkrati tudi priloznost, da
pokazemo na pritiske, ki vodijo v iz€rpanost, cinizem in neuc¢inkovitost. S tem nam je podana

moznost, da odstranimo nasprotja med ljudmi in delovnimi mesti (Zaler 2006).
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Dejavnik, ki vpliva na izgorelost, je v veliki meri organizacija dela. Izgorelost povzrocajo
razli¢ni pritiski na delovnem mestu, ki lahko izhajajo iz odnosov med zaposlenimi in
nadrejenimi ali pa samih poslovnih okolis¢in (Bakker in drugi 2006). Poklicna izgorelost je
lahko tudi vzrok idealisticne predstave o dolo¢enem poklicu. Predvsem gre za poklice
pomoci, saj imajo posamezniki nerealisti¢no in idealizirano predstavo o tem, kako pomagati
ljudem v stiski (Brejc 1994: 374). Na podoben problem opozarjata tudi Halbesleben in
Buckey, saj menita, da je povod za izgorelost na delu lahko tudi napa¢na izbira poklica.
Sklicujeta se na pomen drzave, ki bi morala ve¢ ¢asa posveti tematiki o pravilni poklicni izbiri
posameznikov (Kukovec-PSenicny 2006).

Predvsem pa so za izgorelost po mnenju T. Brejca (1994: 374) pomembni dejavniki, kot so
pretirana delovna obremenitev, premajhna povezanost z vodji in s sodelavci, kot tudi

dezorganizacija sistema dela.

Halbesleben navaja, da so za izgorelost pomembni predvsem psiholoski dejavniki dela, ki jih
lahko povezemo s Sestimi podroc¢ji dela v podjetju (Leiter, Maslach 2005), in sicer so to
delovne obremenitve, nadzor nad delom, nagrada za opravljeno delo, delovna skupnost,
pravi¢nost in vrednote (Halbesleben in Buckley 2004). Podobne vzroke pa nasteje tudi
Anthony Cedoline (1982) v svoji knjigi z naslovom Job Burnout in Public Education:
Symptoms, Causes, and Survival Skills (Cedoline 1982). Avtor navaja sedem vzrokov oziroma
delovnih okoli$¢in, ki povzroc€ajo izgorelost. Poleg faktorjev, ki jih naStejeta Maslach in
Leiter, dodaja Se individualne dejavnike. S temi dejavniki misli tako finan¢no ne/stabilnost,
ne/zadovoljstvo v partnerstvu kot tudi druge osebne faktorje, kot so sramezljivost,

nefleksibilnost ..., ki Se povecujejo stres na delu in s tem moZnosti za izgorelost.

Maslach in Leiter (2002) ugotavljata, da se v naravi dela in naravi ¢loveka pojavljajo vedno
vecja neskladja. Delovno okolje postavlja na prvo mesto ekonomske vrednote, moc¢no pa
zapostavlja ¢loveske. Naj podrobneje opiSem Sest virov izgorevanja na delovnem mestu, ki jih

podata Maslach in Leiter.

1. Preobremenjenost: Ta vir naj bi bil najbolj ociten kazalec neskladja med delom in
¢lovekom. Organizacije tako zahtevajo preve¢ opravljenega dela v prekratkem casu in
s premalo sredstvi. Vedno hitrejsi delovni ritem Skoduje kakovosti dela, krha delovne

odnose, ubija inovativnost in povzroca izgorelost na delu (Leiter, Maslach 2002: 10).
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Pomanjkanje nadzora nad delom: Danasnja organizacijska politika omejuje
posameznikovo avtonomijo. Dejstvo je, da je nadzor dokaj relativen in ga je tezko
opredeliti. Vendarle pa morajo posamezniki vseeno imeti toliko nadzora, da so
produktivni pri svojem delu (Leiter, Maslach 2002: 45). Cedoline nadaljuje, da so
organizacije postale velike in brezosebne, zaposleni pa so vedno manj vpleteni v
odlo¢anje. Dokazano je, da so zaposleni, ki imajo ve¢ odgovornosti pri sprejemanju

odlocitev, bolj zavzeti in imajo ve€jo motivacijo za delo (Cedoline 1982).

Nezadostno nagrajevanje: Ce za svoje delo delavci niso dovolj nagrajeni, je njihovo
delo razvrednoteno, s tem pa tudi oni sami. Ljudje od svojega dela pricakujejo, da jim
bo prineslo tako materialne nagrade kot tudi doloCeno stopnjo ugleda, varnosti. Na
zalost danasnje sluzbe prinaSajo vedno manj tovrstnih nagrad, ¢eprav posamezniki
delajo vec. Izgorelost pa Se dodatno okrepi notranje nezadovoljstvo, saj posamezniki

nimajo ve¢ notranjega zadoscenja za opravljeno delo (Leiter, Maslach 2002: 46).

Odsotnost trdne skupnosti: V organizacijah se izgubijo pristni stiki med
zaposlenimi. Gre za posledico stanja, ko ljudje izgubijo stik z drugimi zaposlenimi v
svojem delovnem okolju. Problem je predvsem v komunikaciji med zaposlenimi, saj le
ta danes veCinoma poteka na brezoseben nacin preko telekomunikacijskih sredstev,
zaposleni so morda tudi fizicno loceni, ali pa so preprosto tako preobremenjeni z

delom, da enostavno nimajo casa za druzenje (Leiter, Maslach 2002: 12).

Pomanjkanje posStenosti na delovnem mestu: S poStenostjo na delovnem mestu je
miSljeno predvsem izkazovanje spoStovanja zaposlenim. NepoStenost se v najvecji
meri pokaze pri postopkih ocenjevanja in napredovanja, lahko pa se kaze tudi v
vsakodnevnih stikih, ko se ljudem npr. pripisuje krivda za nekaj, ¢esar niso storili

(Leiter, Maslach 2002: 14).

Konflikt vrednot: Konflikt vrednot lahko nastane zaradi nasprotja med zahtevami v
sluzbi in osebnostnimi naceli zaposlenega. Dolocena dejanja, ki jih mora posameznik
opraviti kot delovno nalogo, so lahko neeticna v o¢eh posameznika (Leiter, Maslach

2002: 15).
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Avtorja Schaufeli in Buunk (Brunt 2007) zagovarjata predvsem dve predpostavki, in sicer je
izgorelost posledica prekomernega dela in prekomernega stresa na delu. Stres na delu

povzrocajo predvsem sledeci dejavniki:

- nejasnost in dvoumnost nalog, ki jih delavci opravljajo,
- nacin vodenja,
- pomanjkanje povratnih informacij,

- izklju€enost zaposlenih pri sprejemanju odlocitev.

Schaufeli in Buunk (Brunt 2007) podajata specificne faktorje, ki vplivajo na razvoj

izgorelosti, in sicer:

- delo v birokratski ali drzavni ustanovi,
- na delu je zahtevana visoka stopnja izobrazbe,

- delo poteka s strankami, bolniki, ki zahtevajo veliko custveno podporo.

Zaskrbljujoci pa so podatki, do katerih je prisla raziskava na Danskem, ki je bila opravljena
med 2300 policisti, ki so bili razdeljeni v 85 delovnih timov. Raziskava je dokazala, da je
izgorelost celo »nalezljiva« med zaposlenimi, kar trdi tudi Arnold Bakker, psiholog z
Univerze Utrecht na Nizozemskem (Bakker in drugi 2002). Izgorelost se torej prenasa z enega
zaposlenega na drugega. Govorimo o nalezljivosti negativnih Custev, kajti sodelavci
prepoznajo sodelavca, ki je poklicno iz€rpan, in si njegovo stanje pripiSejo. Negativna Custva
se zal prenasajo hitreje kot pozitivna. V skrajnem primeru lahko pride do t. i. kolektivne
poklicne izérpanosti zaradi zahtev na delu. Izgorelost »napade« v takem primeru cel delovni

kolektiv (Findeisen 2005).
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5. Stopnje procesa izgorevanja

Po besedah Marjana Bilbana (2006) je sindrom izgorelosti kumulativen proces in se razvije

postopoma v daljSem obdobju. Navaja Stiri faze izgorelosti, in sicer si sledijo:

1. Faza velikega delovnega navduSenja: Posamezniki v dosego cilja vlagajo veliko
truda, saj prevladuje potreba po potrjevanju. Pojavi se utrujenost in upad delovne

ucinkovitosti.

2. Faza stagnacije: Pojavi se obcutek frustriranosti, ker za vlozeni trud ne sledi
pricakovana nagrada. Pojavijo se dvomi o lastni kompetentnosti, negotovost pri delu,
nezadovoljstvo, upad motiviranosti za delo, pojavijo se Ze telesne in psihosomatske
bolezni. Posameznik nima casa niti energije za gojenje medosebnih odnosov,
narascata netolerantnost do ljudi in socialna izoliranost, pojavijo pa se tudi motnje v

komunikaciji.

3. Faza socialne izolacije: Pokaze se depersonalizacija. Posameznik postane cini¢en,
nestrpen in nedruzaben. Oseba obcuti notranjo praznino, ki jo zeli zapolniti z zlorabo
alkohola in drugih medikamentov. Vse to povzro¢i Se dodaten upad storilnosti,
posameznik izgubi prijatelje, ki so mu do sedaj stali ob strani, lahko pride tudi do

razdora zakona.

4. Faza apatije oz. skrajna izgorelost: Tu se razvije depresija s samomorilnimi mislimi

(Bilban 2006).
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Andreja Kukovec-Pseni¢ny (2006) pa navaja tri stopnje izgorelosti. Sledece stopnje so
dolo¢ili na InStitutu za razvoj ¢loveskih virov v Ljubljani na osnovi opravljenih intervjujev s
16 moSkimi in 28 Zenskami, starimi od 26 do 57 let, s katerimi so opravili usmerjene
pogovore o procesu izgorevanja. Dobljeni podatki kazejo, da proces izgorevanja locimo v tri

stopnje, in sicer:

1. stopnja izgorevanja je IZCRPANOST: Oseba si ne priznava oblutka kroni¢ne
utrujenosti in slabega pocutja. Na videz je posameznik skrajno storilnostno usmerjen

(deloholizem). Stopnja izérpanosti lahko traja tudi do 20 let.

2. stopnja izgorevanja je UJETOST: Oseba se pocuti ujeta v nacin Zivljenja, dela in
odnosov. Pojavi se izCrpanost, na katero oseba reagira z menjavo delovnega ali
zivljenjskega okolja. Kljub menjavi okolja pa v njem Se vedno vladajo obcutki
notranje prisile, in s tem se izgorevanje nadaljuje. Za to fazo so znacilni obcutki

ujetosti, obcutki krivde in upadanje samopodobe. Ta faza traja leto ali dve.

3. stopnja izgorevanja je SINDROM ADRENALNE IZGORELOSTI (SAl) -
ADRENALNA IZGORELOST: V tej fazi so vsi simptomi na visku. Oseba se Se
naprej trudi ostati aktivna, vendar pa ne more vec slediti spremembam okolja. To
stanje traja le nekaj mesecev. Sledi adrenalni zlom, kjer se pojavi popolna izguba
energije, t. i. psihofizi¢ni in nevroloski zlom, ki se manifestira kot psihi¢na motnja v
obliki hudih depresivnih ter anksioznih simptomov. Adrenalna izgorelost lahko traja
od nekaj tednov do treh mesecev. V to stopnjo izgorelosti spada tudi obdobje po
adrenalnem zlomu. V fazi po adrenalnem zlomu sledi sprememba vrednostnega
sistema ter osebnostnih lastnosti, pojavi se nov odnos do dela, ljudi in sveta.
Odpravljanje posledic adrenalne izgorelosti traja v povprecju od 2 do 4 leta, lahko pa

tudi do 6 let (Kukovec-PSenicny 2006).

21



6. Znaki izgorelosti

Simptomi, ki se kazejo pri izgorelosti, se pojavijo na telesni, Custveni in vedenjski ravni.

Na telesni ravni se kaze predvsem telesna iz¢rpanost, kroni¢na utrujenost, Stevilne
psihosomatske motnje, kot so nespecnost, zelod¢ne in prebavne tezave, glavoboli, bolecine po
vsem telesu. Bolecine se lahko pojavijo v krizu in hrbtu, zviSan ali znizan je krvni tlak, pojavi
se zmanjSanje ali povecanje telesne teze (Bilban 2006).

Na duhovni ravni se kaze umik v medosebnih odnosih. Izgoreli posameznik se distancira in
izolira od ljudi, s katerimi dela in Zivi v privatnem Zivljenju. ZmanjsSa se delovna ucinkovitost
in motivacija za delo, pojavi se celo odpor do dela. Pojavljajo se obcutki zalosti, obupa,
nemocCi in Custvena otopelost. Vedenjski znaki se kazejo v znizanju frustracijskega praga.
Izgoreli so razdrazljivi, nezadovoljni, nerazpolozeni, polni tesnobe, bojazni in paranoidnosti.
Dr. Marjan Bilban pravi, da se spremeni celotno posameznikovo razmi$ljanje in misljenje.
Osebe postanejo nekreativne, njihovo misljenje je neizvirno, po€asno, poleg tega je opazna
raztresenost in zmanjSanje koncentracije. Pojavijo se lahko depresivni simptomi, ki lahko
vodijo celo v samomor (Bilban 2006). Prim. Bojan Lovse, dr. med, specialist medicine, dela,
prometa in Sporta, navaja, da izgoreli nihajo v svojem razpoloZenju, Stevilni posezejo po
alkoholu ali drogah, i$¢ejo uteho v hrani s prenajedanjem ali izgubijo apetit, poveCa se
koli¢ina kajenja, grizenje nohtov, preklinjanje, jok (Zaler 2006). Izgorelost lahko privede celo
do smrtnega izida. Zadnje raziskave, ki so bile opravljene na Japonskem, kazejo narascanje
Stevila smrti zaradi izgorelosti v sluzbi. Japonska je tudi edina drzava na svetu, ki ima v
svojem jeziku besedo, ki pomeni smrt zaradi preve¢ dela, t. i. »karoSi«. Porast tovrstnih smrti
pa je trend v vseh drzavah s sodobnim ekonomskim trendom in ne le na Japonskem (Zaler

2006).
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7. Posledice in razsirjenost poklicne izgorelosti

Maslach in Leiter (2002) trdita, da pride pri izgorevanju do »razkroja duSe«, saj pride do
razkroja vrednot, dostojanstva, duha in volje. Maslachova tako pravi, da je »to bolezen, ki se
postopoma in neprestano Siri, ki vlece €loveka v vrtinec propada, iz katerega se je tezko
izviti« (Maslach in Leiter 2002: 16). Posledice izgorevanja se kazejo tako na organizacijski
kot tudi posameznikovi ravni. Pri delavcu se posledice kazejo v njegovem delu, saj izgorelost
zmanjSuje kakovost njegovega zivljenja, moznost produktivne in uspesne kariere. Poleg
posledic, ki se kazejo na delovnem mestu, se lahko pojavijo tezave v druzini in med prijatelji.
Izgorelost prinasa emocionalno obremenitev ter odmik od druzinskih ¢lanov in prijateljev
(Cooper 1997). Lahko recemo, da posledice izgorelosti ¢utijo vsi, ki so kakorkoli povezani z
izgorelo osebo. Na osebnostni ravni pa izgorelost povzro¢i bolezni, ki sem jih omenila ze v
prejSnjem poglavju, kot so glavoboli, zelod¢éne in trebusne bolezni, visok krvni tlak, napetost
v miSicah in kroni¢na utrujenost. Pojavijo se tudi psihi¢ne motnje, obCutek tesnobe, potrtost,
nespecnost. Mnogi v tej stiski posezejo po alkoholu ali drogah. Na strani organizacije je
problem izgorelosti v izgubi delavcev, ki niso ve¢ predani svojemu delu, niso ve¢ ustvarjalni

in produktivni, kot so bili pred izgorelostjo (Maslach in Leiter 2002: 16).

Maslach in Leiter (2002: 17) opozarjata na tri razseznosti, ki prizadeneta izgorelega

posameznika na delovnem mestu, in sicer gre za:

a.) Iz¢rpanost: je prva reakcija na stres pri delu. Iz¢rpani posameznik se pocuti
Custveno in telesno preobremenjenega. Ima obcutek, da je popolnoma brez moci.

b.) Cinizem: ljudje, ki so cini¢ni, so hladni in odmaknjeni tako od sodelavcev kot
tudi od samega dela. S cinizmom se ljudje skusajo obvarovati pred iz¢rpanostjo
in razoCaranjem.

¢.) Neucinkovitost: ljudje menijo, da je njihovo pocetje popolnoma neucinkovito.
Vse se zdi neizvedljivo, in tudi tisto, kar jim uspe doseci, se zdi nic¢evo. Izgubijo

zaupanje vase.

Posledice adrenalne izgorelosti so dolgotrajne narave, saj ¢lovek potrebuje dve ali vec let,

preden lahko za¢ne normalno delati in ziveti (Kukovec-PSeni¢ny 2007).
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Izgorevanje povzroca veliko ekonomsko Skodo, saj izgoreli izostajajo z dela in koristijo
bolniski dopust. Velikokrat pride do menjave delovnega mesta, pojavi se prezgodnje
upokojevanje in zmanjSa se uc¢inkovitost pri delu (Susnik 2004).

V drzavah EU trpi zaradi najrazli¢nej$ih oblik in posledic stresa od 65 do 70 odstotkov
prebivalstva. Najveckrat je ta stres povezan z razmerami na delovnem mestu, brezposelnostjo
ali denarno stisko. Po mnenju strokovnjakov Svetovne banke in EU v drzavah ¢lanicah EU
zaradi stresa vsako leto izgubijo na milijone delovnih ur in ve¢ sto milijonov evrov narodnega
dohodka (Zaler 2006). Podatki z Nizozemske leta 2003 poro¢ajo o 3 milijardah evrih izgube
na leto zaradi dolgotrajne odsotnosti z dela, ki je posledica psiholoskih motenj (Houtman
2004). V podjetju Volvo Trucks so izracunali, da jih stane vsak neproizvodni delavec, ki zboli
za izgorelostjo, 1 milijon Svedskih kron, vodstveni delavec pa kar 4 milijone (InStitut za
razvoj ¢loveskih virov 2006e).

Stres na delu je dosegel tudi drzave, ki so doslej slovele po mirnem in udobnem Zivljenju in
visoki socialni varnosti. Ena izmed teh drzav je Svedska, kjer so se ljudje nenadoma znasli
sredi divjega Zivljenjskega in delovnega tempa (Houtman 2004). Se posebej pa je
zaskrbljujoce spoznanje, da v nobeni drzavi EU zaposleni niso tako nezadovoljni z delovnimi
razmerami kot v Sloveniji. Vec€ kot tretjina Slovencev trdi, da delajo v slabih razmerah, imajo
tezave z motivacijo in produktivnostjo (Zaler 2006). Po raziskavah mednarodne organizacije
za delo (ILO) je nezadovoljstvo na delu predvsem posledica vecanja stresa na delovnem
mestu, prevelikega Stevila delovnih ur, nara$€anja Stevila pogodb za dolocen cas, zaradi
katerih zaposleni vedno bolj trepetajo za delovna mesta. Mednarodni urad za delo je leta 2002
prisel do ugotovitev, da izgorelost in depresija postajata kljucni bolezni 21. stoletja. Zaradi teh
dveh vzrokov je izgubljenih ve¢ delovnih dni kot zaradi kateregakoli drugega vzroka (Zaler
2006). Podatki iz Velike Britanije iz leta 2006 in raziskave drugih evropskih drzav kazejo na
velik razmah poklicne izgorelosti, saj ve¢ kot polovica zaposlenih kaze simptome zgodnjih
faz izgorelosti, vsak deseti delavec pa dozivi skrajno fazo izgorelosti, ki lahko trajno

poskoduje njegove delovne sposobnosti (Kukovec-Pseni¢ny 2006).
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Raziskava, ki je bila opravljena v Sloveniji leta 2006 na podroc¢ju izgorelosti, je pokazala
zaskrbljujoce rezultate tudi pri nas. Institut za razvoj ¢loveskih virov v Ljubljani je prisel do
sledec¢ih ugotovitev, in sicer od 946 anketiranih le 40 odstotkov oseb ni kazalo znakov
izgorelosti. 30 odstotkov jih je kazalo znake preiz¢rpanosti (prva stopnja izgorelosti), 22
odstotkov znake ujetosti (druga stopnja izgorevanja), 8 odstotkov pa je izgorelih, od teh jih je
ze polovica dozivela adrenalni zlom (Kukovec-PSeni¢ny 2007). Raziskava je zajemala
razlicne starostne skupine od Studentov do upokojencev, vklju¢ene so bile vse izobrazbene
stopnje in skoraj vsi poklici. Zajeti so bili tako zaposleni z razli€nimi statusi zaposlitve kot
tudi nezaposleni. Razlik v dozivljanju izgorelosti glede na spol ni, razen pri Zenskah na
vodilnih mestih in pri samostojnih podjetnicah v primerjavi z moskimi na enakih polozajih.
Pri nezaposlenih in zaposlenih na ne-vodilnih polozajih ni razlik med spoloma. Izgorelost
tako bolj ogroza Zenske na zahtevnih delovnih mestih kot moske na enakih polozajih. Za
izgorelost imajo enake predispozicije ljudje vseh starosti in razli€nih izobrazb. Najvisja
stopnja izgorelosti se je pokazala pri menedzerjih, tem pa sledijo samostojni podjetniki. Med
zaposlenimi in nezaposlenimi se prav tako niso kazale razlike, torej je nezaposlenost v enaki
meri obremenjujoc¢a kot zaposlenost izven vodilnih delovnih mest. Zaskrbljujoce je tudi
sprejetje sindroma izgorelosti pri menedzerjih, saj le-ti znake izgorevanja dozivljajo kot
statusni simbol, kot nekaj, kar se tice dela, ki ga opravljajo. Kukovec-PSeni¢ny nadaljuje, da
se nekateri, predvsem mladi menedzerji, z izgorelostjo celo ponaSajo. Glede na visoke
rezultate izgorelosti je sklep raziskave, da v Sloveniji veliko ljudi nosi v sebi storilnostno
pogojeno samopodobo ter da so okolis¢ine Zivljenja in dela zelo obremenjujoce (Kukovec-

PSenicny 2007).

Studija, ki je bila opravljena na Nizozemskem leta 1996 (Brunt 2007), je prisla do sledecih
rezultatov: k izgorelosti so najbolj nagnjeni visoko izobrazeni, ki so stari od 30 do 40 let in
zaposleni v storitvenem sektorju. Nizozemski statisticni urad je leta 1996 zabelezil 62
odstotkov aktivnih prebivalcev, ki so se pocutili preobremenjeno na delu. Glede na to, da gre
za mlado delovno populacijo (v starosti od 24 do 34 let), lahko sklepamo, da gre za razkorak
med pricakovanji in dejansko delovno situacijo. Gre za posameznike, ki so visoko izobraZeni,
ambiciozni, so vdani delu, za svojo pozrtvovalnost na delu pa pricakujejo tudi visje nagrade,
kot jih dobijo. NajveC pritiska so na delu dozivljali zaposleni na podro¢ju logistike,
komunikacij in na podrocjih, kjer so se sklepali posli. Raziskava je dokazala, da je vi§ja
pozicija v organizaciji in bolj izobrazen kader bolj nagnjen k izgorelosti. Se posebno

nagnjenost k izgorelosti so zasledili pri socialnih delavcih, uciteljih, pravnikih in zdravnikih.
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Sklep raziskave je, da so poklici pomoc¢i bolj nagnjeni k izgorelosti. Raziskava je prav tako
kot raziskava v Sloveniji dokazala, da imajo zenske ve¢ moznosti za izgorelost. Razlogi naj bi
bili predvsem v dokazovanju Zensk na vec¢ podroc¢jih, saj morajo Zenske v sodobnem svetu
opravljati ve¢ wpoklicev«. Zenska se mora izkazati kot dobra Zena, mati ter pridna in
ambiciozna delavka. Nizozemska raziskava je opredelila kljuéne znacilnosti ljudi, ki imajo
vecje moznosti za izgorelost. Njihove karakteristike so: ambicioznost, pridnost, ne znajo reci

»ne, rabijo potrditve in priznanja, da pridno in kvalitetno delajo (Brunt 2007).
Ce torej povzamem, je izgorelost razsirjena po vsem svetu. Vedina $tudij poudarja, da gre za

visoko izobrazeno delovno silo, ki je mlada, ambiciozna in zavzeta za svoje delo. V nekoliko

vecji meri grozi izgorelost Zenskam in ljudem, ki opravljajo poklice osebne pomoci.
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8. Ukrepi za preprecevanje in zdravljenje izgorelosti

Kot sem ze omenila, je izgorelost odvisna od lastnosti posameznika, druzbenih okoli$¢in in
tudi narave njegovega dela oziroma delovnih okolis¢in organizacije, v kateri je zaposlen.
Posledicno se je pri reSevanju in preprecevanju izgorelosti treba obrniti na vsa tri podrocja.
Vecinoma pa se ukrepi proti izgorelosti obrac¢ajo na posameznika in delovne okolis¢ine, saj je
skoraj nemogoce vplivati na spremembo vseh druzbenih dejavnikov.

V svoji diplomski se bom osredotocila na organizacijo dela, predvsem na izboljSanje kvalitete
delovnega okolja, in ne na posameznika, ter razlicne programe samopomoci. Vsekakor
podpiram programe, ki nudijo krepitev duhovnega in fizi¢nega zdravja, saj je to dandanes Se
kako potrebno. Za zmanjSanje stresa in izgorelosti je priporoCljivo izvajati sprostitvene
tehnike, kot so joga, meditacija idr.

Po besedah Andreje Kukovec - PSeni¢ny (Perat in Kukovec-PSeni¢ny 2005) z Instituta za
razvoj ¢loveskih virov je pri adrenalnem zlomu uspesno le celostno zdravljenje. Zdravljenje
mora zajemati tako lajSanje simptomov kot tudi odpravljanje psihofizicnih posledic.
Izgorelega je treba odstraniti iz situacije, ki ga je pripeljala do adrenalnega zloma.
Posameznik potrebuje obcutek sprejetosti in mir okoli sebe. Vsa pozornost je usmerjena v
pocitek in umiritev. Pazimo, da ne silimo v izgorelega, saj ga lahko Ze pes¢ica nasvetov spravi

¢ez rob.

Maclahova (2002) pravi, da so vzroki za izgorelost v ve€ini situacijski in ne toliko osebnostni,
zato zagovarja iskanje resitev v druzbenem kontekstu delovnih mest. Avtorica nadaljuje, da
imamo na izbiro dva nacina, in sicer je prvi, kako ukrepati v krizni situaciji, drugi pa kako
prepreciti nastanek izgorelost. Seveda je bolj primeren drug nacin, saj le-ta ponuja dolgoro¢ne
strategije za zmanjSevanje izgorelosti, in ne le, kako ukrepati v krizni situaciji.

Maclah in Leiter (2002: 80—-102) ponudita dva pristopa, kako reSevati izgorelost. In sicer :

a.) Individualni pristop: Zacne se s posameznikom, ki opozori ostale sodelavce
na izgorelost. Posameznik postane vodja skupine, ki pridobi ¢lane in usmerja
celotno skupino. Naslednja stopnja pristopa je faza, v kateri zaposleni
postanejo enotni glede neskladij. Celotni projekt je treba predstaviti
nadrejenim oz. upravi podjetja. Skupina se mora osredotocati na probleme, ki
povzrocajo neskladja na delovnih mestih. Kot sem omenila ze v tretjem

poglavju, gre za tista neskladja, ki povzrocajo izgorelost. To so pomanjkanje
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nadzora nad delom, sistem nagrajevanja in podobno. V kon¢ni fazi seveda ne
smemo vedno pri¢akovati reSitev problema s srecnim koncem. Rezultat je
proces, ki omogoca uspesno prilagajanje hitro spreminjajocim se dogodkom na

delovnem mestu.

b.) Organizacijski pristop: Ta pristop se osredotoca na podro¢ja organizacijskega
zivljenja. Gre za neskladja med delom in delavcem z vidika delovnega mesta
in ne z vidika delavca kot v individualnem pristopu. Cilj organizacijskega
pristopa je ustvariti strukture in procese, ki povecujejo povezanost z delom in
tako prepreCujejo izgorelost. Menedzment mora imeti jasno sliko tako o
dogodkih v organizaciji kot tudi o tem, kaj se dogaja z zaposlenimi (glede
medsebojnih odnosov, predanosti delu ...). Prva faza se torej zacne z
menedzmentom. Mnogi vodilni tako ugotovijo, da je za uspeh organizacije
pomembno okolje, ki je vzpodbudno za zaposlene in pospesuje predanost ljudi
delu. V drugi fazi postane projekt organizacijski, saj je za uspeSnost posega
uprave (menedzmenta) potrebno sprejetje projekta celotne organizacije. Vse
ravni in enote organizacije morajo biti predane projektu. Tu je pomembna
predvsem dobra komunikacija med osebjem organizacije. Cilj organizacijskega
pristopa je vplivati na eno ali ve¢ neskladij, kot so npr. vplivanje na skupnost,
postenost, ve¢jo komunikacijo in reSevanje nasprotij. Rezultat je skladnejSa
organizacijska skupnost. Ne smemo pri¢akovati popolne resitve problema, pac
pa gre za nenehen proces, s katerim se organizacija prilagaja spreminjajocim se
okolis¢inam. Namen ni takojSnja reSitev, pa¢ pa se je treba osredotoCiti na
dolgoro¢ne koristi. Naloga menedZmenta je razviti takSno organizacijsko
okolje, ki zaposlenim zagotavlja podporo. Ne gre zgolj za reSevanje
problemov, pac¢ pa za ustvarjanje novih moznosti. Normalno je, da organizacija
ne more predvideti vseh situacij, ki bremenijo zaposlene, lahko pa se
menedzment vsakodnevno prizadeva za izboljSanje odnosov med ljudmi in

njihovim delom.

Organizacijski pristop ima SirSe razseznosti in zato vecjo verjetnost, da bo deloval, poleg tega

pa je vpliv dolgorocnejsi.
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Susan E. Jackson, pedagoginja in psihologinja na univerzi v Maryland — College Parku, in
Randall S. Schuler, profesor na Graduate School of Business v New Yorku, sta avtorja
Stevilnih uspesnic in ¢lankov o izgorelosti. Susan E. Jackson pa je tudi soavtorica Maslach
Burnout Inventory. To je instrument za merjenje izgorelosti, s katerim se ze dvajset let
razkriva ta pojav. Vprasalnik o izgorelosti vsebuje vprasanja o zaznavi zaposlenih o Sestih
podroc¢jih organizacijskega zivljenja (delovne obremenitve, nadzor nad delom, nagrada za
opravljeno delo, delovna skupnost, pravi¢nost in vrednote). Ge za natan¢no merilo
izgorevanja, ki ga organizacije in raziskovalci uporabljajo skoraj po vsem svetu za ocenitev
tega, kako zaposleni dozivljajo svoje delo (Petri¢ 2006).

Susan E. Jackson in Randall S. Schuler (Jackson in Schuler 1983) predstavita strategije, ki jih
lahko uporabi sluzba upravljanja s c¢loveSkimi viri pri preprecevanju izgorelosti v
organizacijah. Avtorja trdita, da je v moc¢i organizacije, da spremeni pogoje, ki vplivajo na
nastanek izgorelosti. Nadzorni bi se morali v ve¢ji meri potruditi za razvoj sistema
nagrajevanja, in tako priskrbeti ve¢ vrst nagrad za zaposlene. Nadaljujeta, da naj organizacije
izoblikujejo delovna mesta, nad katerimi bodo imeli zaposleni nadzor. Vendar pa so omenjeni
ukrepi za organizacijo verjetno drazji, predvsem pa terjajo vec Casa kot ostali trije programi,

ki jih bom omenila v nadaljevanju. Cenejsi programi naj bi bili sledeci :

1. Program vnaprejs$nje socializacije
2. Program udelezbe zaposlenih pri odlo¢anju

3. Program povratnih informacij

Prvi program je primernejSi predvsem za nove zaposlene, drugi in tretji pa za ostale
zaposlene. Glede na razmeroma nizke stroske se Stevilna podjetja odloc¢ajo za uporabo teh

treh programov.

1. Program vnaprejsSnje socializacije
Stevilni na novo zaposleni delavci so na delu $okirani, saj so od poklica pri¢akovali nekaj
drugega, kot se je ta izkazal v realnosti. Bistvo tega programa je, da posameznik dozivi Sok,
Se preden zacne s svojo prvo zaposlitvijo. Program naj bi dosegel, da se posameznik seznani z
realnostjo svojega poklica. S tem programom se torej zmanjSajo pri¢akovanja, ki jih ima
zacetnik ob prihodu na delo. Posledi¢no se zmanjSuje absentizem na delu. Uporabljati ga je

mogoce v vseh poklicih in v katerikoli organizaciji. Program poteka v ve¢ fazah, in sicer:
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V prvi fazi se izoblikuje milejSo obliko Soka, ki bi ga neizkuseni delavec lahko dozivel. Nujno
je, da gre za realno situacijo, ki so jo zaposleni Ze izkusili. V drugi fazi se zaposlenega
seznani z negativnimi dejstvi, politiko ter prakso organizacije. Paziti je treba, da se
posameznika ne prestrasi, zato ga seznanimo tudi z moznimi reSitvami. V tretji fazi potekajo
pogovori z zaposlenimi, ki povedo, kako poteka njihovo delo. V zadnji, Cetrti fazi tega
programa pa posameznika nauc¢imo tehnike obvladovanja konfliktov in pogajanj, ki se
pojavijo na delovnem mestu. Z znanjem in ves¢inam se zacetniku odpirajo moznosti, da
sprejema konflikte in nepredvidljive situacije kot izziv in ne kot nekaj, kar zanj predstavlja
Sok. Glavni namen tega programa je novo zaposlenim predstaviti realno sliko dela, ki ga bo
opravljal, hkrati pa ga nauciti, kako reagirati v nepredvidljivih in teZkih okolis¢inah. Nikakor
ni namen odvrniti ljudi od dolo¢enega poklica, seveda pa moramo pricakovati, da se lahko
zgodi tudi to. Sledece predstavlja veliko oviro Stevilnim, ki bi si Zeleli izvesti ta program, a se
bojijo izgube potencialnih kandidatov za sluzbo. Program je koristen tudi zaradi tega, ker nam
pokaze tako negativne kot pozitivne strani dela. Koristen je le za novo zaposlene, dolgoletnim
usluzbencem ne koristi pri odpravi izgorelosti. Slabost programa je tudi ta, da ne nudi
dolgotrajne zascite pred pojavom izgorelosti, pa¢ pa zmanjSuje razocaranja nad poklicem, ki

bi se lahko pojavila v prvih treh letih zaposlitve (Jackson in Schuler 1983).

2. Program udelezbe zaposlenih pri odlo¢anju

Dokazano je, da na zaposlene visoka stopnja odlocanja vpliva izredno motivacijsko. Na zalost
pa so zaposleni v vecini organizacij ukleSceni s pravili, politiko in vrednotami organizacije, v
kateri delajo. Sedanje Studije dokazujejo, da vecji nadzor nad delom zmanjSuje izgorelost.
Nasprotno pa jo nejasne vloge in konflikti povecujejo, saj nejasnost vlog poleg negotovosti in
custvene iz€rpanosti vodi v cini¢nost ter ravnodusje do ostalih zaposlenih. Na drugi strani pa
vecja odgovornost in participacija pri odlocanju daje obcutek moci ter zmanjSa obcutke
frustracije in napetosti. Posledica participacije je tudi naras¢anje komunikacije, ki zmanjSuje
izoliranost od sodelavcev in nadrejenih. Zaposleni so tako v ve¢ji meri seznanjeni z dogajanji
v podjetju in so posledi¢no bolj u€inkoviti pri svojem delu. Ustvari se prijetna klima ter
okolje, ki nudi zaposlenim druzbeno podporo. Zaposleni dobi obcutek, da ni edini, ki se
spopada s tezavami na delovnem mestu.

Pri uvedbi sledeCega programa, ki poveca odgovornost zaposlenih, morajo biti organizacije
pazljive, da tocno definirajo stopnjo odgovornosti za posamezna delovna mesta. Odgovornosti
se morajo nanasati na vsakodnevne aktivnosti zaposlenega ter izklju¢no na njegovo podrocje

dela. Najbolje je, da vsak posameznik odgovarja le za svoje delo in ne delo drugih.
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Okolisc¢ine, kjer drugi odlocajo namesto tebe, znajo biti frustrirajoce in zmanjSujejo nadzor

nad lastnim delom (Jackson in Schuler 1983).

3. Program povratnih informacij
V mnogih organizacijah zaposleni ne prejmejo povratnih informacij o svojem delu, in zato ne
vedo, kako dobro opravljajo svoje delo. Najveckrat dobijo le grajo za napake, ki jih storijo.
Naloga organizacij je, da uredijo to podrocje, se pravi, da izboljSajo povratne informacije o
opravljenem delu =zaposlenih. Slede¢i problem je Se posebno viden pri delu z
ljudmi/strankami, saj delavci ne vedo, Ce so stranke zadovoljne z njihovo
pomocjo/svetovanjem. Eden od nacinov, s katerim lahko ugotovimo zadovoljstvo strank, je t.
i. CLIENT FEEDBACK SURVEY, pri nas bi temu rekli ankete o zadovoljstvu strank. Po
drugi strani lahko povratne informacije o nasem delu dobimo tudi od sodelavcev. Ocena
sodelavcev je bolj realna, saj poznajo omejitve, profesionalno etiko, prakso, realnost in
okolis¢ine, ki vladajo v organizaciji. Pri samem ocenjevanju je dobro, da sodelujejo tudi
nadrejeni, saj jim podrejeni na ta nacin lazje povedo, kaj menijo o njihovem delu.
Organizacija na ta nacin pride do pomembnih informacij o tem, kako se zaposleni pocutijo na
delu, kot tudi do informacij o napetostih, konfliktih, zastarelih in neuc¢inkovitih pravilih ter
postopkih, ki vladajo v organizaciji. Posledi¢no odkrijemo podrocja, ki povzrocajo izgorelost

na delovnem mestu (Jackson in Schuler 1983).

Izgorelost na delovhem mestu lahko pusti resne posledice tako delavcem kot tudi
delodajalcem, zato je izredno pomembna uvedba programov in postopkov, ki jo zmanjsajo.
Nastela sem ve¢ ukrepov in programov, ki jih organizacije lahko uporabijo, ker pa vem, da je
vsaka organizacija posebna, je treba to upoStevati tudi pri izbiri ustreznega programa za
prepreCevanje nastanka poklicne izgorelosti. Poleg tega je pri preprecevanju izgorelosti
pomembno zavedanje, da nam bo vsem lazje, ¢e se skupaj lotimo izboljSati organizacijsko
zivljenje na dolgi rok in ne ¢akamo le na individualne pobude posameznikov, saj bomo s tem

nagrajeni z delovnimi mesti, ki bodo prozna, produktivna in bolj humana.

Organizacija NEA (National Education Association) za prepre¢evanje izgorelosti in stresa
prav tako svetuje izboljsanje kvalitete delovnega okolja. Podrocja, ki bi jih moralo urediti
vsako podjetje, so dolocitev specificnih nalog, ureditev sistema nagrajevanja in

institucionalna podpora (National Education Association 2002).
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Delo, ki nudi napredek, je stimulativno in redko vodi v stres. Predvsem je pomembna ugodna
klima med zaposlenimi, komunikacija ter socialna podpora zaposlenih. Vendar pa ljudje
nismo izolirani od dejavnikov, ki na nas vplivajo v privatnem okolju. Poleg delovnih
okolis¢in lahko na nas vplivajo Se drugi stresni dejavniki iz privatnega Zzivljenja, kot so
krediti, stanovanjski problemi, bolezni, tezave v partnerstvu ... Na posamezne okolis¢ine pa
vsak posameznik reagira drugace. NEA nadaljuje, da si je pri zmanjSevanju stresa treba
predvsem vzeti Cas zase, v prostem Casu poceti svari, ki nas veselijo, se druziti s svojo
druzino, prijatelji, poskrbeti za svoje telo in duha ter poizkusiti gledati na zivljenje z veliko

mero optimizma (National Education Association 2002).

Maslachova pravi, da ¢e bi vsa znanja in informacije o tem, kako se spopasti z izgorelostjo,
mogli opisati z eno besedo, bi bila ta beseda ravnotezje. RavnoteZzje med dajanjem in
prejemanjem, ravnotezje med stresom in umirjenostjo, ravnotezje med delom in prostim
casom, ki je v nasprotju s preobremenjenostjo, preve¢ obveznostmi in drugimi neravnotezji

izgorelosti (Igodan in Newcomb 1986).
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9. Ustanove pomoci za preprefevanje in zdravljenje izgorelosti v
Sloveniji

Glede na rezultate raziskav Instituta za razvoj ¢loveskih virov v Ljubljani, ki sem jih omenila
v Sestem poglavju, postaja poklicna izgorelost resen problem tudi v Sloveniji, saj se kar pet
odstotkov Slovencev zlomi zaradi izgorelosti na delovnem mestu (Kukovec-PSeni¢ny 2007).
Pojem izgorelosti je v Sloveniji dokaj nov, kljub temu pa imamo na voljo nekaj seminarjev,
delavnic za prepreCevanje poklicne izgorelosti in preobremenjenosti, tehnik sproscanja ter
vzpostavljanja ravnotezja med sluzbo in preostalim Zzivljenjem. Prav tako se izvaja
psihoterapija za tiste, ki trpijo zaradi preizcrpanosti ali pa so se zaradi izgorelosti na delovnem
mestu Ze zlomili.

Posledice izgorelosti oz. zdravljenje izgorelosti v Sloveniji obravnavajo splosni zdravniki v
okviru somatskih bolezni, torej zdravijo izgorelost psihiatri in psihoterapevti. PrepreCevanje
izgorelosti, se pravi svetovanje, kako se spopasti z izgorelostjo, pa je prepusceno iniciativi

posameznika ali ustanove.

Organizacije, ki v Sloveniji ponujajo delavnice, programe ali druge vrste svetovanja za

preprecevanje in zdravljenje izgorelosti, so sledece:

- InStitut za razvoj ¢loveskih virov v Ljubljani, na katerem se Ze od leta 2002 aktivno
ukvarjajo s proucevanjem izgorelosti. Na institutu nudijo ve¢ vrst pomoci, in sicer
psiholosko svetovanje, svetovanje podjetjem, celotno obravnavo posameznikov in tudi

razlicne seminarje ter delavnice (Institut za razvoj ¢loveskih virov 2006b).

- Akademija za psihosintezo, ki jo vodijo Barbara Novak Skarja, Suzana Rebolj in
Rozana Grdina. Akademija ze veC kot 10 let deluje na podrocju osebnega in
transpersonalnega razvoja ter psihosinteze. Nudi seminarje za vzgojitelje, pedagoske
delavce, delavce v zdravstvenih in socialnih sluzbah ter prostovoljnih drustvih. Na
podrocju izgorelosti nudi delavnico z naslovom: »Kako ob delu z drugimi ne pozabiti
nase«. Na delavnici opozarjajo na nevarnosti nenehnega stresa, ki se pojavlja na delu,

saj le-ta lahko pripelje do poklicne izgorelosti (Akademija za psihosintezo 2006c¢).
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InStitut za integrativno psihoterapijo in zdravljenje (IPSA); na inStitutu poteka
psihoterapija, psiholosko svetovanje in supervizija. Organizirajo tudi izobrazevanja za
strokovne delavce (integrativna psihoterapija, transakcijska analiza, psihologija
travme). IPSA sodeluje s Stevilnimi mednarodnimi organizacijami in inStituti s
podrocja psihoterapije in svetovanja. V izobrazevalne programe so vkljuc¢eni vrhunski
domaci in tuji strokovnjaki. InStitut je pridruzeni ¢lan European Association for
Integrative Psychotherapy (EAIP). InStitut ponuja v okviru izgorelosti program z
naslovom »lzgorelost pri delu« in program »Celostno obvladovanja stresa«. Slednji
program skusa vplivati na kvaliteto posameznikovega zivljenja. Osnova programa je
ucenje Cujecnosti (mindfulness), ki je praksa zavedanja in opazovanja nasega
trenutnega dozivljanja. Praksa cujecnosti je po besedah IPSA ena izmed
najucinkovitejSih metod obvladovanja stresa, ki je tudi raziskovalno potrjena. Poleg
prakse cujeCnosti program vkljuCuje spoznanja sodobne pozitivne psihologije,
kognitivne terapije, transakcijske analize in integrativne psihoterapije (Institut za

integrativno psihoterapijo in zdravljenje 2006).

Institut Krog Terapevtski center je zasebni neprofitni zavod, ki nudi terapevtsko
pomoc¢ in podporo posameznikom, parom, otrokom in druzinam, ki se soocajo z izzivi
in tezavami v osebnih, medosebnih in druzinskih odnosih, pri vzgoji ter najrazlicnejSih
duSevnih stiskah. Poleg tega nudijo tudi terapevtsko oporo pri razreSevanju zlorab,
izboljSanju samopodobe, premagovanju tezav ob novonastalih Zivljenjskih situacijah
(lo¢itev, smrt, brezposelnost, stres, bolezen ...). Na institutu nudijo podporo proti
poklicni izgorelosti v obliki skupinskega dela, supervizije, mentorstva, razlicnih
delavnic ter drugih sprostitvenih in druzabnih aktivnosti (Institut Krog Terapevtski

center 2000).

Edupool (zdruzuje prek 30 izobrazevalnih ustanov iz celotne Slovenije) nudi
podjetjem in drugim ustanovam aktualna izobrazevanja, ki so potrebna za uspeSno
obvladovanje izzivov vsakodnevnega poslovanja in priprave na prihodnost. Edupool
nudi program z naslovom »Uspesna borba proti izgorelosti«. Program vsebuje sklop

vaj v okviru delavnice. Vaje se izvajajo po skupinah ali posamezno (Edupool 2006).
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Trimpeks, d.o.o., je privatno podjetje, ki nudi razli¢cne programe in izobrazevanja na
temo izgorelosti. Izgorelost v podjetju najprej izmerijo. Na osnovi rezultatov
ugotovijo, kateri aspekti dela zaposlene najbolj obremenjujejo in povzrocajo najvec
stresa. Zaposlenim svetujejo, kako se ucinkovito spoprijemati s stresnimi situacijami
ter kako uspesno komunicirati s sodelavci in strankami. Poleg analize izgorelosti po
dogovoru izvajajo tudi letne razgovore z zaposlenimi, v katerih ugotavljajo morebitne
tezave, resne ovire za dosego ciljev, ambicije in Zelje zaposlenih ter nacine za
profesionalno in osebnostno rast zaposlenih v skladu z vizijo podjetja. Poleg
strokovnega svetovanja nudijo tudi Stevilna predavanja za podjetja, kot so Motiviranje

zaposlenih, U¢inkovito vodenje, Uspesno timsko delo itd. (Trimpeks, d.o.o., 2005).

Znanka, d.o.o., je podjetje, ki nudi izobraZzevanje odraslih in skrbi za razvoj osebne
rasti udeleZzencev. Znanka nudi program z naslovom: »Obvladovanje stresa in
preprecevanje izgorelosti«. Program temelji na teoriji in praksi gestalt terapije. Nudijo
ve¢ moznosti izvedbe programa, in sicer v okviru predavanj, delavnic, individualnega

svetovanja ali skupinskega svetovanja (Znanka, d.o.o., 2003).

Zdravstveni dom dr. Adolfa Drolca Maribor je neprofiten javni zavod, vkljucen v
javno zdravstveno mrezo. Izvajajo storitve osnovnega zdravstvenega varstva tako s
preventivnega kot s kurativnega podroc¢ja. V okviru organizacijske enote Medicina
dela, prometa in Sporta nudijo svetovanje psihologa pri sindromu izgorelosti. Prav tako
nudijo svetovanje in razgovore v primeru subjektivnih tezav na delovhem mestu ter
psiholosko svetovanje pri obvladovanju stresa. Psihologi in klini¢ni psihologi
opravljajo individualne psiholoSke preglede in testiranje delavcev, voznikov,

Sportnikov (Zdravstveni dom dr. Adolfa Drolca Maribor 2006).

Zdravstveni Zavod DOKTOR LOVSE je zasebna ambulanta medicine dela,
prometa in Sporta z licenco in registrirano dejavnostjo pri Ministrstvu za zdravje.
Poleg preventivnih zdravstvenih pregledov podjetjem ter samostojnim podjetnikom
nudijo oglede delovnih mest, strokovno svetovanje s podroc¢ja varnega in zdravega
dela. Na zavodu nudijo predavanja in usposabljanja za samostojne podjetnike in
zaposlene delavce na temo stresa in izgorelosti. Na predavanjih se slusatelji seznanijo

s pojmom izgorelosti, kako se odpravlja utrujenost, kako si pravilno razporediti
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delovni cas, kako na delu izvajati aktivni odmor in telesne vaje za razbremenitev itd.

(Zdravstveni Zavod DOKTOR LOVSE 2004).

- SIRIUS.SIL d.o.0., je druzba za podjetnisko in poslovno svetovanje. Podjetje nudi
osebno svetovanje in delavnice. Opravijo tudi raziskave v podjetju o stresu na
delovnem mestu in glede na dane rezultate pripravijo izobrazevanje. Zaposlene tako
sku$ajo nauciti skozi Stevilne delavnice, kako prepoznati, preprecevati in obvladovati

stres ter izgorevanje na delu (SIRIUS.SI, d.o.0., 2007).

Izmed vseh nastetih organizacij je InStitut za razvoj cloveskih virov v Ljubljani ustanova, ki
se ukvarja izkljuéno z izgorelostjo, zato bom njihovo delo predstavila v nadaljevanju. Vse
ostale organizacije vecinoma nudijo programe ali delavnice, ki so preventivne narave.
Navedene ustanove pomoci pa verjetno tudi niso vse, ki nudijo tovrstno svetovanje. Zajete so
zgolj tiste, ki sem jih nasla preko spleta. Ce vas zanima veé¢ o slededih organizacijah, se

obrnite na njihove spletne strani, ki so navedene v poglavju Internetni viri.

INSTITUT ZA RAZVOJ CLOVESKIH VIROV V LJUBLJANI

Institut deluje ze od leta 1990, kjer raziskujejo vprasanja zaposlovanja in dela, od leta 2002 pa
se aktivno ukvarjajo s proucevanjem izgorelosti. Na inStitutu poleg raziskovanja izgorelosti
nudijo Se psiholosko svetovanje, izobrazujejo ter osves¢ajo posameznike, podjetja,
strokovnjake in $irSo javnost o izgorelosti. Njihov cilj je predvsem pomagati izgorelim
osebam in njihovim bliznjim, da razumejo stanje izgorelosti, ga vodijo ter uravnovesijo.
Organizacije skusajo opozoriti na povezavo med organiziranostjo podjetja in psiholoSkimi
razmerami v podjetju, s tem pa prepreciti podjetjem, da izgubijo svoje najboljSe delavce, saj
izgorelost prizadene prav njih. Poleg izgorelosti Institut svetuje tudi pri obvladovanju
(kriznih) zivljenjskih situacij ter vzpostavljanju in vzdrZevanju subjektivnega blagostanja
(weel-being) (Institut za razvoj ¢loveskih virov 2006a).

Institut vodi Andreja Kukovec-PSenicny, uni. dipl. psih., ki je doZivela izgorelost tudi sama.
Leta 2006 je zakljucila prvo splosno raziskavo o pojavljanju sindroma adrenalne izgorelosti v
Sloveniji. Trenutno pa izvaja raziskavo o povezavi osebnostnih znacilnosti, vrednostnega

sistema in izgorelosti (Institut za razvoj ¢loveskih virov 2006a).
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Na institutu nudijo:

a.) Psiholosko svetovanje; namenjeno je posameznikom, ki so izgoreli, so v
krizni situaciji ali imajo psihi¢ne ter psthosomatske tezave. Svetovanje je
namenjeno vzpostavljanju obcutka zadovoljstva s svojim Zivljenjem
(InsStitut za razvoj cCloveskih virov 2006b). V okviru psiholoskega
svetovanja nudijo svetovalni pogovor oziroma psihoterapevtski pogovor
in t. 1. life coaching. Svetovalni pogovor je oblika psiholoske pomoci, ki
posameznika seznani, kako se soocati s problemi in konflikti. Svetovalec
pa ga aktivnho poslusa in mu omogoca razbremenitev dozivetega.
Pogovori se izvajajo v obliki individualne obravnave (90 min) ali v obliki
male skupine do deset ¢lanov (90 min). Trajanje svetovanja je lahko
zakljuceno v nekaj sreCanjih ali pa je potrebno vecmesecno sreevanje,
odvisno od zastavljenih ciljev oziroma problema (InStitut za razvoj
¢loveskih virov 2006d). Druga oblika svetovanja je t.i. life coaching. Gre
za proces rednega individualnega dela med klientom in svetovalcem
(coachem). Svetovalec je usposobljena oseba, ki je veSca v poslusanju, se
svojemu klientu popolnoma posveti, se osredotoci na njegove lastnosti,
ga spodbuja, sprejme njegovo drugacnost in ga v nobenem primeru ne
obsoja. Je neke vrste druzabni sopotnik, v Sportnem zargonu bi mu lahko
rekli trener. »Coaching« se izvaja preko osebnih srecanj, telefonskih
klicev, spleta, spletnih pogovorov ali pa v kombinaciji vseh teh nacinov.
Pogovori potekajo redno, vsaj enkrat tedensko. Pomen coachinga pri
izgorevanju je predvsem preventivne narave, saj Cloveku pomaga
prepoznati nereciprocne Zzivljenjske in delovne okolis¢ine. Izgoreli se
ponavadi ne Zeli vrniti v okolis¢ine, ki so ga privedle do izgorelosti.
Posameznik izgubi smisel in zivljenjske cilje. Naloga coacha je, da mu
pomaga odkriti nove cilje, ga vzpodbuja, stoji ob strani in mu pomaga
vzpostaviti novo ravnotezje med zivljenjem in delom (InStitut za razvoj
¢loveskih virov 2006c). Na psiholosko svetovanje se posamezniki lahko

narocijo preko telefona.

b.) Svetovanje podjetjem; usmerjeno je k prepoznavanju vzrokov in
okolis¢in, ki povzrocajo izgorelost zaposlenih. Podjetjem svetujejo, kako

izoblikovati ukrepe za preprecevanje izgorelosti. Cilj svetovanja je

37



povecanje motiviranosti in storilnosti med zaposlenimi (Institut za razvoj
Cloveskih virov 2006e). Stroski, ki jih ima lahko podjetje zaradi
neustreznih psiholoskih pogojev dela, so povecana odsotnost z dela,
bolniske odsotnosti, povecanje Stevila nesre¢ pri delu, fluktuacija,
povecanje stroskov iskanja, usposabljanja novih delavcev, izguba najbolj
zavzetih in najbolj odgovornih delavcev. Poleg stroSkov se zmanjSuje
tudi zavzetost za delo, produktivnost, ucinkovitost in posledi¢no
konkurenc¢nost podjetja na trgu (InStitut za razvoj ¢loveskih virov 2006e).
Institut omogoca analizo psiholoskih delovnih okolis¢in, ki so povezane
z 7ze omenjenimi Sestimi podroc¢ji dela (delovna obremenitev, nadzor,
nagrajevanje, delovna skupnost, pravi¢nost, vrednote). Podjetju
predlagajo mozne strategije, ki bi lahko izboljsale ta podrocja oziroma

podrocja, ki izboljsave potrebujejo.

c.) Celostno obravnavo; je individualni pristop k ¢loveku, katere namen je
prepoznavanje ter zadovoljevanje potreb, ki so potrebne za optimalno
psihofizi¢no stanje ¢loveka (InStitut za razvoj ¢loveskih virov 2006b). V
okviru celostne obravnave so na voljo razlicne terapije. Na podrocju
izgorelosti nudijo terapijo za odpravijanje posledic adrenalne izgorelosti
in odpravljanje kronicne utrujenosti. Obravnava za odpravo adrenalne
izgorelosti obsega prepreCevanje in odpravljanje njenih psihofizicih
posledic. Odpravljanje vzrokov in posledic je odvisno od vsakega
posameznika posebej. Terapevtski postopki so zato individualne narave
in se med seboj razlikujejo glede na izgorelo osebo ter fazo, v kateri se

izgorela oseba nahaja (Institut za razvoj ¢loveskih virov 2006f).

d.) Seminarje, delavnice; namenjene so tako posameznikom kot podjetjem.
Na delavnicah se pridobijo znanja in veS¢ine za obvladovanje
zivljenjskih in delovnih okoli¢in ter vzpostavljanje ravnotezja med
njima (InStitut za razvoj cloveskih virov 2006b). Razpisanih je vec
terminov za delavnice, na katere se lahko zainteresirani prijavijo kar

preko spleta in so seveda placljive.
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Izredno pozitivno se mi zdi, da vsi omenjeni ponudniki programov/delavnic omogoc¢ajo
prijavo preko spleta, nekateri v ceno vkljucijo celo bivanje v hotelu, kjer delavnice potekajo.

Sirjenje ponudbe tovrstnih programov in seminarjev vsekakor kaZe na zavedanje problema
izgorelosti tudi v Sloveniji, kar je prav tako vredno pohval. Kljub vsemu pa je pri nas vseeno
zaskrbljujo¢e zdravljenje izgorelosti, saj se vecino izgorelih bolnikov diagnosticira kot
depresivne bolnike in tako tudi zdravi. Zdravljenje izgorelosti z antidepresivi lahko izgorelost
celo poslabsa.” Sklepamo lahko, da jemanje antidepresivov izgorelost celo pospesi, &e ni na

voljo ustrezne terapevtske pomo¢i (Juranéi¢-Sribar 2006).

* Antidepresivi namre¢ zmanj$ujejo izloanje kortizola, ki je pri adrenalni izgorelosti Ze tako znizan. Ljudje, ki
imajo pomanjkanje kortizola v telesu, so apati¢ni, utrujeni in slabega pocutja, saj le-ta vpliva na metabolizem

ogljikovih hidratov (Jurangi¢-Sribar 2006).
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10. Empiric¢na raziskava izgorelosti v slovenskih organizacijah

10.1 Metodoloski okvir

Empiri¢en del diplomske naloge je osnovan na anketi, ki sem jo opravila v dveh slovenskih
organizacijah. Anketo sem opravila v kadrovski sluzbi in na diplomatskih delovnih mestih
Ministrstva za zunanje zadeve (MZZ) in v Biotehnigkem centru Naklo — Srednja $ola (BTS).
Na MZZ je odgovarjalo 19 zaposlenih, na BTS pa 32 zaposlenih. Skupaj sem prejela 51
izpolnjenih anket, od teh pa sta bili 2 anketi neveljavni, torej sem analizirala 49 anket. Za
organizaciji sem se odlocila zaradi moznosti opravljanja moje raziskave, hkrati pa pokrivata

poklice, ki, sodec po teoriji, sodijo med tiste, ki imajo ve¢ moznosti za izgorelost.

Namen raziskave, ki sem jo opravila, je predvsem preveriti trditve, ki sem jih spoznala skozi
literaturo. Zelela sem preveriti, ¢e demografski dejavniki, kot so spol, starost, izobrazba,
zakonski stan, vodstvene naloge in delovno mesto vplivajo na oceno izgorelosti. Poleg tega
me je zanimalo, ¢e sta kvaliteta delovnega okolja in izgorevanje povezana in ali sta med seboj

povezana izgorelost in skrb za psihofizi¢no zdravje. Hipoteze so sledece:

H1: Obstajajo razlike v doZivljanju izgorelosti glede na spol, starost, stopnjo izobrazbe,

zakonski stan in delovno mesto.

H2: Ocenjena kvaliteta delovnega okolja in ocena znakov izgorevanja sta med seboj
povezani. (Tisti, ki ocenjujejo slabse delovne razmere na delu, porocajo o ve¢ znakih

izgorelosti).

H3: Ocena znakov izgorevanja in skrb za psihofizicno zdravje sta med seboj povezani.

(Tisti, ki porocajo o vec znakih izgorelosti, manj skrbijo za svoje psihofizicno zdravje).

Anketo sem opravila s pomocjo anketnega vprasalnika, ki je bil glede na hipoteze razdeljen na
stiri dele. V prvem delu sem sprasevala po socialno-demografskih podatkih (spol, starost,
izobrazba, zakonski stan, vodstvene naloge, delovno mesto). V drugem in cCetrtem so
anketiranci ocenjevali svoje delovne okolis¢ine in skrb za svoje psihofizi€no zdravje. V

tretjem delu pa so bila zastavljena vprasanja o znakih izgorelosti.

Vprasanja do bila zaprtega tipa, pri nekaterih vpraSanjih pa so lahko anketiranci pod opcijo

drugo dodali $e svoje mnenje o dolocenem vprasanju.
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Izpolnjene ankete sem analizirala v SPSS-statisticnem programu. Analizo sem opravila na
podlagi programov, ki jih ponuja SPSS (deskriptivne funkcije, za potrditev hipotez pa sem
uporabila linearno regresijo ter bivariatno korelacijo). Pri odgovorih, kjer sem navajala
srednje vrednosti, so anketiranci na vprasanja odgovarjali s petstopenjsko lestvico, kjer ocena
1 pomeni nestrinjanje oziroma najnizjo mero pogostosti — nikoli, ocena 5 pa popolnoma

strinjanje oziroma najvisjo mero pogostosti — zelo pogosto.

10.2 Opis vzorca

e SPOL

Skupno Sstevilo anketiranih je bilo 51, od tega sta bili 2 anketi neveljavni. V anketi so
prevladovale predstavnice Zenskega spola (75,5 %), deleZ moskih je bil precej manjsi (20,4

%). Glej prilogo B.

e STAROST

Glede na starostne razrede je med anketiranimi prevladovala starost med 31 do 40 let (46,9
%), sledi od 41 do 50 let (20,4 %), potem 20 do 30 let (16,3 %) in nazadnje nad 50 let (14,3

%). En anketiranec ni navedel starosti. Glej prilogo C.

e [ZOBRAZBA
Anketirani so bili ve¢inoma univerzitetne izobrazbe (61,2 %). Sledila je srednja (18,4 %),

nato visoka (14,3 %), spec., magisterij ali doktorat (4,1 %) in nazadnje vi§ja stopnja izobrazbe

(2 %). Glej prilogo C.
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e ZAKONSKI STAN

Med vprasanimi je glede na zakonski stan prevladovalo stevilo tistih, ki so poroceni (69,4 %),
sledili so jim tisti, ki so v izvenzakonski zvezi (14,3 %), samski (10,2 %), razvezani (4,1 %),

najmanjse Stevilo pa je bilo tistih, ki so vdovci (2 %). Glej prilogo D.

e DELOVNO MESTO

V moji raziskavi je sodelovalo najve¢ uciteljic (46,9 %), sledili so tisti, ki so zaposleni na
diplomatskem delovnem mestu (24,5 %). Tema poklicema sledijo strokovnotehni¢no delovno
mesto (10,2 %), delo v administraciji (6,1 %), svetovalna sluzba in uradnisko delovno mesto
(4,1 %), najmanj pa je bilo tistih, ki so zaposleni kot vodje izobrazevanja odraslih in

koordinatorji projektov (2 %). Glej prilogo E.

e VODSTVENE NALOGE

Vecina vprasanih ne opravlja vodstvenih nalog (85,7 %), manjsi del (14,3 %) pa pri svojem
delu opravlja doloCene vodstvene naloge v smislu vodenja doloenega sektorja oziroma

skupine zaposlenih. Glej prilogo F.

10.3 Opis ostalih spremenljivk

10.3.1 Okolis¢ine delovnega mesta

Naslednjo spremenljivko sem poimenovala okolis¢ine delovnega mesta, znotraj te
spremenljivke pa je 25 trditev, ki so oznaCene od v7 1 do v7 25 (Glej prilogo G). Vprasani
so morali oceniti, v kolik§ni meri se strinjajo z navedeno trditvijo od 1 (se ne strinjam) do 5

(se popolnoma strinjam).

Statisti¢no analizo sem opravila za vsako organizacijo posebej (MZZ in BTS), tako da so tudi

rezultati za vsako spremenljivko predstavljeni posamiéno, najprej za MZZ in potem BTS.
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Tabela: 10.3.1.1: Aritmeti¢na sredina okoli§¢in dela na MZZ

Aritmeti¢na
Spremenljivka sredina

Z vodjo in sodelavci se pogovarjam spros¢eno in prijateljsko ter si upam

izraziti svoje mnenje. 4,2
Imam jasno predstavo o tem, kaj se pri¢akuje od mene pri mojem delu. 4,1
Zavzet/Zavzeta sem za delo, ki ga opravljam. 4,1
Imam nadzor nad delom, ki ga opravljam. 4,1
Za svoje konjicke in zabavo si vzamem cas. 3,5
Delam ¢edalje vec. 3,5
Po sluzbi pozabim na delo in po¢nem stvari, ki me veselijo. 3,5
Moja zaposlitev je varna. 3.4
Rad/Rada prihajam na delo in ga z veseljem opravljam. 3.4
Skrbim za zdravo prehrano in dovolj gibanja. 33
Imam povratne informacije o rezultatih svojega dela. 3,3
Vedno pazim, da si ne nalozim preve¢ dela in da mi ostane Se kaj prostega

Casa. 3,1
Nadrejeni mi daje razumljive informacije za dobro opravljanje mojega dela. 3,0
Seznanjen/Seznanjena sem z dogajanji znotraj nase ustanove/podjetja. 2,9
Imam preve¢ dela in premalo Casa, da bi ga opravil/opravila. 2,8
Kadar sem pod pritiskom, mi zmanjka ¢asa za sprostitvene dejavnosti. 2,8
V nas$i organizaciji izginjajo pristni stiki med zaposlenimi. 2,7
Velikokrat ¢utim pritiske na delu s strani nadrejenih ali sodelavcev. 2,7
Cutim se ujetega/ujeto v na¢in Zivljenja in dela, ki me iz&rpava, ter nimam

moci, da bi ga spremenil/spremenila. 2,6
Nadrejeni me za dobro opravljeno delo vedno pohvalijo. 2,4
Moje delo je dobro placano. 2,1
S sodelavci med seboj tekmujemo, namesto da bi sodelovali. 1,9
Cutim odpor do svojega dela. 1,9
Moja delovna uc¢inkovitost upada. 1,7
Delo, ki ga ne morem opraviti v sluzbi, nosim domov. 1,7

Najprej moram poudariti, da je bilo Stevilo anketiranih na MZZ premajhno za reprezentativen

vzorec. V anketi je sodelovalo 19 zaposlenih.

Srednje vrednosti so pokazale, da so anketiranci na MZZ v povprecju zelo zadovoljni s
svojimi okolis¢inami na delu, saj vecina meni, da se z vodjo in sodelavci pogovarjajo
spros¢eno (4,2), imajo jasno predstavo o tem, kaj se od njih pri¢akuje na delu (4,1), so
pogosto zavzeti za delo, ki ga opravljajo (4,1), imajo nadzor nad delom, ki ga opravljajo (4,1),
za svoje konji¢ke in zabavo si vzamejo Cas (3,5), po sluzbi pozabijo na delo in po¢nejo stvari,
ki jih veselijo (3,5), imajo Se kar izrazit obcutek varne zaposlitve (3,4) ter dokaj radi prihajajo
na delo in ga z veseljem opravljajo (3,4). Na MZZ dokaj pogosto skrbijo za zdravo prehrano

in dovolj gibanja (3,3), imajo Se kar zadovoljive povratne informacije o rezultatih svojega
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dela (3,3), dokaj pogosto pazijo, da si ne nalozijo preve¢ dela in da jim ostane dovolj prostega
casa (3,1) ter Se kar pogosto prejemajo razumljive informacije nadrejenih za dobro opravljanje
svojega dela (3). Sledeci rezultati kazejo na ugodno organizacijsko klimo zaposlenih na MZZ,
kar zmanjSa moznosti za nastanek izgorelosti na delu, saj se v povprecju delavci na MZZ

pocutijo dobro.

Na MZZ pa se zaposleni dokaj strinjajo, da se je povecala intenziteta dela (3,5) in da dokaj
pogosto zmanjkuje Casa, da bi ga opravili (2,8), kar se mi zdi, da je splo$ni trend danasnjega
Casa, ki zaposlenim povzroca stres na delu, vendar pa je treba poudariti, da to Se ni razlog za
izgorelost na delu. Kar je bilo opaziti med slede¢imi rezultati, je morda negativno dejstvo, da
vecina ni zadovoljna s svojo placo (le majhen del vprasanih meni, da prejmejo dobro placilo
(2,1)), poleg tega je povprecna ocena strinjanja glede pohvale nadrejenih za opravljeno delo

dokaj nizka (2,4).

Ce posplosim sledede rezultate, bi lahko trdila, da so vse ocene navedenih trditev v anketi

relativno visoke in kazejo na ugodne okolis¢ine dela na MZZ.
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Tabela: 10.3.1.2: Aritmeti¢na sredina okoli$¢in dela na BTS

Aritmeti¢na
Spremenljivka sredina

Zavzet/Zavzeta sem za delo, ki ga opravljam. 4,4
Delam c¢edalje vec. 4,1
Z vodjo in sodelavci se pogovarjam sprosceno in prijateljsko ter si upam

iZraziti svoje mnenje. 3.9
Imam nadzor nad delom, ki ga opravljam. 3,9
Delo, ki ga ne morem opraviti v sluzbi, nosim domov. 3.8
Imam prevec dela in premalo ¢asa, da bi ga opravil/opravila. 3,7
Imam jasno predstavo o tem, kaj se pri¢akuje od mene pri mojem delu. 3,7
Rad/Rada prihajam na delo in ga z veseljem opravljam. 3,7
Za svoje konjicke in zabavo si vzamem cas. 3,4
Velikokrat ¢utim pritiske na delu s strani nadrejenih ali sodelavcev. 33
Skrbim za zdravo prehrano in dovolj gibanja. 3,2
Moja zaposlitev je varna. 3,2
Po sluzbi pozabim na delo in po¢nem stvari, ki me veselijo. 3,1
Seznanjen/Seznanjena sem z dogajanji znotraj nase ustanove/podjetja. 3,0
Nadrejeni me za dobro opravljeno delo vedno pohvalijo. 2,8
Cutim se ujetega/ujeto v nacin Zivljenja in dela, ki me izérpava, ter nimam

moci, da bi ga spremenil/spremenila. 2,8
V nas$i organizaciji izginjajo pristni stiki med zaposlenimi. 2,8
Moja delovna ucinkovitost upada. 2,7
Vedno pazim, da si ne nalozim prevec dela in da mi ostane Se kaj prostega

Casa. 2,7
Nadrejeni mi daje razumljive informacije za dobro opravljanje mojega dela. 2,7
Imam povratne informacije o rezultatih svojega dela. 2,6
Kadar sem pod pritiskom, mi zmanjka ¢asa za sprostitvene dejavnosti. 2,3
Moje delo je dobro placano. 2,1
S sodelavei med seboj tekmujemo, namesto da bi sodelovali. 2,0
Cutim odpor do svojega dela. 1,6

Ce primerjam organizaciji med seboj, so zaposleni na BTS z okoli§¢inami dela v povpredju
manj zadovoljni kot zaposleni na MZZ. Zaposleni na BTS se namre¢ v vedji meri strinjajo s
trditvijo, da nosijo delo, ki ga ne morejo opraviti v sluzbi, domov (3,8). Sklepam, da je tu
razlika zaradi dejstva, da je delo zaposlenih na Soli nekoliko drugacno od dela na MZZ.
Ucitelji nosijo domov kontrolne naloge, domaca branja ipd. in jih popravljajo doma. Ucitelji
se morajo pripraviti na u¢no uro, tako da tudi priprave na pouk potekajo doma. Zaposleni na

BTS imajo $e veg&ji obéutek intenzitete dela (4,1).

Anketa zaposlenih na BTS je bila opravljena na konferenci v ¢asu zakljuevanja Solskega leta.
Menim, da so tako visoke ocene strinjanja posledice tega, saj gre za obdobje, ko so ucitelji

verjetno Se bolj izpostavljeni intenziteti dela.
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Zaposleni na BTS so se v ve&ji meri strinjali s trditvijo, da imajo preveé dela in premalo ¢asa,
da bi ga opravili (3,7), v vecji meri cutijo pritiske na delu s strani nadrejenih in sodelavcev
(3,3), dokaj veliko mero strinjanja je dobila tudi trditev, da se ¢utijo ujete v nacin Zivljenja in
dela, ki jih iz€rpava ter tako nimajo moci, da bi ga spremenili (2,8) ter se podobno strinjali
(2,7), da njihova delovna uc¢inkovitost upada. Nizke ocene strinjanja so tako kot na MZZ
namenili dobremu plagilu (2,1). Zaposleni na BTS pa so v primerjavi z MZZ tudi manj
zadovoljni z informacijami o rezultatih svojega dela, povprecna ocena strinjanja (2,6) je nizja
kot na MZZ (3,3). Sledece trditve kazejo nekoliko vecje nezadovoljstvo okolis¢in dela, kot jih
je bilo opaziti na MZZ, vendar pa menim, da stanje Se zdale¢ ni kriti¢no, saj je velik del tudi
pozitivnih strinjanj. Zaposleni na BTS so zavzeti za delo, ki ga opravljajo (4,4), se z vodjo in
sodelavci pogovarjajo sproSceno in prijateljsko ter si upajo izraziti mnenje (3,9), imajo visok
obcutek nadzora nad delom (3,9), imajo jasno predstavo o delu, ki ga morajo opraviti (3,7),
radi prihajajo na delo in ga z veseljem opravljajo (3,7), si pogosto vzamejo ¢as za prezivljanje
prostega Casa (3,4), skrbijo za zdravo prehrano in dovolj gibanja (3,2), imajo obcutek varne

zaposlitve (3,2) in po sluzbi pozabijo na delo ter pocnejo stvari, ki jih veselijo (3,1).

Ce povzamem sledede rezultate, so okolis¢ine dela v povpreéju dobre in v splo§nem zaposleni
tako na MZZ kot na BTS ne delajo v slabem delovnem okolju, ki bi pripomogel k nastanku
izgorelosti. Zaposleni se zavedajo, da se je povecalo Stevilo delovnih ur in da mnogim
pogosto zmanjka ¢asa za opravljanje dela. Velik del vprasanih meni, da za opravljeno delo
prejemajo prenizka placila. Kljub tej naglici, ki jo dozivljajo ¢ez dan, si vseeno vzamejo Cas
za svoje konjicke in zabavo ter skrbijo za svoje zdravje, kar je izrednega pomena pri

preprecevanju nastajanja izgorelosti pri delu.

10.3.2 Znaki izgorelosti
V sklopu spremenljivke, ki so merile izgorelost, so morali anketiranci izbrati, kako pogosto se

pri njih pojavljajo navedene trditve od 1 (nikoli) do 5 (zelo pogosto). Znotraj te spremenljivke

je 38 trditev, ki so oznacene od v8 1 do v8 38 (Glej prilogo J).
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Tabela: 10.3.2.1: Aritmeti¢na sredina znakov izgorelosti na MZZ

Aritmeti¢na
Spremenljivka sredina

Kako pogosto se ukvarjate s Sportom ali kako drugo dejavnostjo, ki vas

veseli? 3.4
Ali razmisljate o tem, da bi delali kaj drugega in zamenjali trenutno sluzbo? 3,3
Ljudje okoli mene me ves ¢as potrebujejo. 3.1
Izvajate kaksno sprostitveno tehniko, kot so joga, meditacija, sproscanje,

sprehod v naravo? 3,1
Stalno sem v naglici in se mi nekam mudi. 2,8
Ko kon¢am z delom, se pocutim iz¢rpanega/iz€rpano. 2,8
Kljub utrujenosti prevzemam dodatne naloge. 2,8
Pocutim se utrujenega/utrujeno 2,7
Dajejo me bolecine v hrbtenici. 2,6
Pocutim se preobremenjenega/preobremenjeno. 2,6
Zbujam se enako utrujen/utrujena, kot sem bil/bila pred spanjem. 2,5
Potrebujem dopust, a si zanj ne morem vzeti ¢asa 2,5
Neprestano se razdajam za druge in to me iz¢rpava. 2,4
Potrebe drugih so pomembnejSe od mojih potreb. 2,4
Imam tezave s koncentracijo. 2,3
Opravljeno delo mi je pomembnejSe od dopusta. 23
Neprestano odlagam zadovoljevanje svojih potreb in zelja. 2,3
Cutim glavobole. 2,3
Moje delo me dolgocasi. 2,3
Postajam cini¢en/cini¢na. 2,2
Spanje je plitko in najman;j$i hrup me zbudi. 2,2
Ceprav potrebujem pomo¢, ne zaprosim zanjo ali jo celo odklanjam. 2,1
Moj krvni tlak mo¢no niha. 2,1
Ljudje me hitro spravijo v bes. 2,1
Pocutim se nemoc¢nega/nemocno. 1,9
Cutim kroniéno utrujenost. 1,9
Pocutim se negotovega/negotovo. 1,9
Cutim mo¢no jezo. 1,9
Boli me zelodec in imam tezave s prebavo. 1,8
Cutim napetost in razdraZljivost, ki ju nikakor ne zmorem pomiriti. 1,8
Ni¢ me ne navdusuje. 1,8
Ze misel na kakr$enkoli napor me spravlja v stisko. 1,7
Svoja Custva tezko nadzorujem. 1,7
Pocutim se odtujenega/odtujeno od ljudi. 1,6
Zelo sem depresiven/depresivna. 1,6
Moje najmocnejSe Custvo je zalost. 1,4
Pogosto jo¢em. 1,1
Pomislil/Pomislila sem ze na samomor. 1,0
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Pri analizi spremenljivke, ki je merila izgorelost na MZZ, je razvidno, da zaposleni v
sploSnem ne kazejo izgorelosti.

Na MZZ se dokaj pogosto ukvarjajo s Sportom (3,4) in izvajajo sprostitvene tehnike, kot so
joga, meditacija, spros¢anje, sprehodi v naravo (3,1), kar nakazuje, da zaposleni skrbijo za
svoje psihofizi¢no pocutje.

Dokaj visoke ocene strinjanja so namenili trditvam, da pogosto razmisljajo o tem, da bi
zamenjali sluzbo s trenutno sluzbo (3,3), imajo obcutek, da jih ljudje okoli njih ves cas
potrebujejo (3,1), Cutijo se stalno v naglici in se jim nekam mudi (2,8), ko zakljuc¢ijo z delom
se dokaj pogosto pocutijo iz¢rpano (2,8), kljub utrujenosti prevzemajo dodatne naloge (2,8)
ter se dokaj pogosto Cutijo utrujeno (2,7). Rezultati kazejo sicer na doloceno utrujenost
vpraSanih, saj povprecne ocene strinjanja zgoraj omenjenih trditev niso tako nizke. Ljudje
imajo obcutek naglice in iz¢rpanosti, vendar pa so ocene fizicnih znakov, ki ocenjujejo
simptome izgorelosti, toliko niZje (tezave s koncentracijo (2,3), cinizem (2,2), glavoboli (2,3),
nihanje krvnega tlaka (2,1), kroni¢na utrujenost (1,9), napetost in razdrazljivost (1,8), tezek
nadzor Custev (1,7), jeza (1,9), depresivnost (1,6), odtujenost (1,6), jok (1,1)). Sklepam, da ne
gre za izgorelost, pac pa le za utrujenost, ki je posledica intenzitete dela.

Iz tabele 10.3.2.1 je razvidno, da so boleCine v hrbtenici ocenjene z najvisjo povpre¢no oceno
v primerjavi z ostalimi fizicnimi znaki (2,6). Menim, da bole¢ine v hrbtenici ne kazejo na
simptome izgorelosti, pa¢ pa da so to posledice dela, ki poteka v pisarni in zahteva vecurno
sedenje iz dneva v dan. Vsi ostali fizicni dejavniki so, kot sem Ze omenila, ocenjeni z nizkimi

povpre¢nimi ocenami in ne kazejo zaskrbljujocega stanja izgorelosti zaposlenih na MZZ.
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Tabela: 10.3.2.2: Aritmeti¢na sredina znakov izgorelosti na BTS

Aritmeti¢na
Spremenljivka sredina

Stalno sem v naglici in se mi nekam mudi. 3,9
Pocutim se preobremenjenega/preobremenjeno. 3.8
Ljudje okoli mene me ves Cas potrebujejo. 3,6
Kljub utrujenosti prevzemam dodatne naloge. 3,5
Izvajate kaks$no sprostitveno tehniko, kot so joga, meditacija, sproscanje,

sprehod v naravo? 3,3
Ko kon¢am z delom, se pocutim izérpanega/izCrpano. 3,3
Potrebujem dopust, a si zanj ne morem vzeti ¢asa. 33
Kako pogosto se ukvarjate s Sportom ali kako drugo dejavnostjo, ki vas

veseli? 3,2
Pocutim se utrujenega/utrujeno. 3,2
Neprestano se razdajam za druge in to me izCrpava. 3,1
Potrebe drugih so pomembnejSe od mojih potreb. 3,0
Zbujam se enako utrujen/utrujena, kot sem bil/bila pred spanjem. 2,9
Cutim kroni¢no utrujenost. 2,8
Ali razmiSljate o tem, da bi delali kaj drugega in zamenjali trenutno sluzbo? 2,8
Ljudje me hitro spravijo v bes. 2,8
Neprestano odlagam zadovoljevanje svojih potreb in zelja. 2,8
Pocutim se negotovega/negotovo. 2,7
Imam tezave s koncentracijo. 2,6
Dajejo me boleCine v hrbtenici. 2,6
Ze misel na kakr$enkoli napor me spravlja v stisko. 2,6
Opravljeno delo mi je pomembnejsSe od dopusta. 2,6
Pocutim se nemoc¢nega/nemocno. 2,6
Postajam cinien/cini¢na. 2,5
Svoja Custva tezko nadzorujem. 2,5
Cutim glavobole. 2,5
Cutim napetost in razdraZljivost, ki ju nikakor ne zmorem pomiriti. 2,4
Boli me zelodec in imam tezave s prebavo. 2,3
Ceprav potrebujem pomod, ne zaprosim zanjo ali jo celo odklanjam. 2,3
Spanje je plitko in najmanjsi hrup me zbudi. 2,2
Cutim moéno jezo. 2,2
Moj krvni tlak mo¢no niha. 2,2
Zelo sem depresiven/depresivna. 2,2
Ni¢ me ne navdusuje. 1,9
Moje delo me dolgocasi. 1,8
Moje najmocnejSe Custvo je Zalost. 1,7
Pogosto joem. 1,7
Pocutim se odtujenega/odtujeno od ljudi. 1,6
Pomislil/Pomislila sem Ze na samomor. 1,0
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Pri tej spremenljivki se je izkazalo, da je izCrpanost, utrujenost, morda celo izgorelost prisotna
v ve&ji meri na BTS kot na MZZ. 1z zgornje tabele 10.3.2.2 je razvidno, da so visoke ocene
dobile predvsem trditve, ki kazejo na hitenje, preobremenjenost, izCrpanost in utrujenost. Na
BTS imajo pogosto obéutek, da so v naglici in da se jim stalno nekam mudi (3,9), pocutijo se
preobremenjeno (3,8), kljub utrujenosti prevzemajo dodatne naloge (3,5), po delu se pocutijo
iz€rpano (3,3), potrebujejo dopust, pa si zanj ne morejo vzeti Casa (3,3), so utrujeni (3,2),
imajo obcutek, da se razdajajo za druge in to jih iz¢rpava (3,1), potrebe drugih se jim zdijo
pomembnejSe od njihovih lastnih (3,0), zbujajo se enako utrujeni, kot pred spanjem (2,9) in
dokaj pogosto ¢utijo kroni¢no utrujenost (2,8). Ostali fizi¢ni znaki izgorelosti, kot so cinizem,
glavoboli, depresivnost, jeza, nihanje krvnega tlaka, so dobili srednje in tudi nizke ocene
povprecnih vrednosti strinjanja, kljub temu pa so ocene vi§je od vpraSanih na MZZ.

Na BTS pa se vprasani kljub temu dokaj pogosto ukvarjajo s sprostitvenimi tehnikami, kot so
joga, meditacija, sproScanje, sprehodi v naravo (3,3), in z ostalimi dejavnostmi, ki jih veselijo
(3,2), kar kaze, da si zaposleni, kljub veliki intenziteti dela, pogosto vzamejo ¢as zase in
pocnejo stvari, pri katerih pozabijo na sluzbene obveznosti.

Menim, da stanje izgorelosti na BTS ni tako zaskrbljujoge, kljub temu pa nakazuje na
doloc¢eno utrujenost in izérpanost zaposlenih, kateri je treba nameniti pozornost. Izgorelost je
proces, ki se razvije postopoma, in morda se na Soli pojavljajo Ze doloCeni zametki
izgorelosti, ki bi jo lahko e zaustavili pred njenim izbruhom. Ce primerjam obravnavani
organizaciji, se je v moji raziskavi potrdilo to, kar pravi teorija, in sicer da so k izgorelosti

bolj nagnjeni poklici pomo¢i in poklici ugiteljev, torej zaposlenih na BTS.

10.3.3 Kateri od navedenih ukrepov bi najbolj pripomogel k zmanjSanju vaSe
preobremenjenosti na delovnem mestu?

Naslednja spremenljivka je sprasevala anketirance, kateri od naStetih ukrepov bi najbolj
pripomogel k temu, da bi se zmanjSala njihova preobremenjenost na delu. Navedenih je bilo
10 trditev, anketirani pa so imeli moznost izbrati tudi opcijo drugo ali pa svojega odgovora

niso podali (glej prilogi M in N).
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Graf: 10.3.3.1: Ukrepi, ki bi najbolj pripomogli k zmanjSanju preobremenjenosti dela
na MZZ

@ bolj$a organizacija dela

B bolj$a placa
10
O pravicnej$a stimulacija,

nagrajevanje, napredovanje
8 8 8 O vedja odgovornost

m vedji nadzor nad delom

6 +— @ bolj$i odnosi in komunikacija s

sodelavci in nadrejenimi

4 m| jasno opredeljene delowne

4 1| naloge

O sodelovanje pri sprejemanju
odlogitev

2 m vecja skladnost zahtev v sluzbi
1 1 z mojimi wednostnimi naceli

@ na delu ne ¢utim
preobremenjenosti

0 0

KATERI OD NAVEDENIH UKREPOV BI NAJBOLJ 0 drugo
PRIPOMOGEL K ZMANJSANJU VASE .
PREOBREMENJENOSTI NA DELOVNEM MESTU? @ ni odgovora

Iz zgornjega grafa 10.3.3.1 je razvidno, da na MZZ najvecje Stevilo zaposlenih meni (11), da
bi boljsi odnosi in komunikacija s sodelavcei in nadrejenimi najbolj pripomogli k zmanjSanju
preobremenjenosti na delu. Ta trditev se mi zdi nekoliko sporna, saj so anketiranci pri
prej$njih spremenljivkah skoraj v vecini trdili, da se s sodelavci in vodjo pogovarjajo
sprosceno in si upajo izraziti svoje mnenje. Morda je do neskladnosti odgovorov prislo zaradi
premajhnega vzorca ali pa so anketiranci trditve narobe razumeli in jih drugace interpretirali,
kot sem zelela. Mogoce imajo sodelavci med seboj boljSe odnose kot z svojimi nadrejenimi in
je bila trditev prevec Siroko zastavljena, saj sprasuje po odnosih tako med sodelavci kot med
zaposlenimi. Anketiranci so tako enkrat odgovarjali o odnosih med sodelavci, drugi¢ pa o
odnosih z nadrejenimi. Druga predpostavka je morda ta, da se zaposlenim zdijo odnosi tako
pomembni, da bi jih kljub temu da so dobri, lahko Se izboljsali. Sledi (10) pravi¢nejSa
stimulacija, nagrajevanje in napredovanje, kar se je izkazalo ze pri prej$njih spremenljivkah,
saj so ravno tako izrazili nezadovoljstvo z vi§ino svojih plac. Tretji ukrep po Stevilu vpraSanih
(9) zopet kaze na neko neskladnost odgovorov, saj je jasnost opredeljenih delovnih nalog pri
prejSnjih spremenljivkah trditev, ki je bila ocenjena visoko, v smislu, da imajo vpraSani jasno
predstavo o tem, kaj se od njih pri¢akuje na delu. Visoko so uvrstili tudi organizacijo dela, kar
8 vprasanih meni, da bi to zmanjSalo preobremenjenost na delu. Sodelovanje pri sprejemanju
odlocitev sovpada s prejSnjimi odgovori, kar kaze na to, da zaposleni niso dovolj obvesceni o

dogajanjih znotraj podjetja, v katerem so zaposleni.
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Sledi (4) vecja skladnost zahtev v sluzbi z vrednostnimi naceli, vec¢ja odgovornost (2) in na
zadnjem mestu vecji nadzor nad delom (1), kar kaze visoko zadovoljstvo zaposlenih z

nadzorom nad delom.

Graf: 10.3.3.2: Ukrepi, ki bi najbolj pripomogli k zmanjSanju preobremenjenosti dela
na BTS
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Na BTS menijo, da bi bolj$a organizacija dela pripomogla k zmanjanju preobremenjenosti na
delu — kar 22 vprasanih meni tako. Pri¢akovala sem, da bodo na Soli zadovoljni z organizacijo
dela, saj je Solstvo pri nas zelo sistematizirano ter doloceno z letnim Solskim koledarjem in
uénim programom, vendar kaZe, da temu ni tako. Na BTS so tako kot na MZZ nezadovoljni s
prejetim placilom za svoje delo, 14 jih meni, da je to eden izmed ukrepov, ki bi pripomogel k
zmanjSanju preobremenjenosti na delu, enako Stevilo (14) je nezadovoljnih s prejeto
stimulacijo, nagrajevanjem in napredovanjem. Na tretjem mestu (12) pa so boljsi odnosi in
komunikacija s sodelavci in nadrejenimi, kar me zopet postavi v dilemo, saj so na BTS pri
prejSnjih spremenljivkah visoko cenili dobro komunikacijo z nadrejenimi in sodelavci.
Menim, da so vzroki druga¢nih odgovorov podobni, kot sem jih navedla pri MZZ, in sicer da
je premajhen vzorec vpraSanih ali pa so si vpraSani trditvi razlagali drugace. Sledi
zadovoljstvo s sodelovanjem pri sprejemanju odlocitev (7) in skladnost zahtev z njihovimi
vrednostnimi naceli (7), ki so vi§je ocenjene kot na MZZ, saj je vecjo Stevilo vprasanih
izrazilo, da bi ta dejavnik zmanj$al stres na delu. Nizje uvrscene so bile vecja odgovornost (2)
in da na delu ne &utijo preobremenjenosti, tako da so tudi na BTS zadovoljni z odgovornostjo

na delu. Pod opcijo drugo pa je eden od vprasanih napisal, da bi njegovo preobremenjenost na
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delu zmanjsalo vec¢ ljudi, ki bi mu stali ob strani pri njegovem delu in bi jim lahko povsem

zaupal.

Izkazalo se je torej, da zaposleni niso zadovoljni s svojim pladilom in stimulacijo ter
napredovanjem. Zelijo si bolj$o organizacijo dela, bolj jasno opredeljene delovne naloge ter
boljSe odnose in komunikacijo s sodelavci in nadrejenimi. Omenjeni dejavniki spadajo med
Sest najpomembne;jSih, ze veCkrat omenjenih virov izgorevanja na delu. Kljub temu so ostali
viri, kot so pomanjkanje nadzora nad delom, pomanjkanje posStenosti na delu in konflikt
vrednot, ocenjeni z nizkimi ocenami, kar kaze na to, da ti tri dejavniki ne povzrocajo tako

velike preobremenjenosti na MZZ in BTS.

10.3.4 Stres na delu

Pri tej spremenljivki, ki je merila stres na delu, so anketiranci morali oceniti od 1 (najmanjsi

stres) do 5 (najvedji stres), kaj jim od navedenega povzroca najvec stresa na delu.

Tabela: 10.3.4.1: Aritmeti¢na sredina stresa na delu na MZZ

Spremenljivka Aritmeti¢na
sredina
Slabi odnosi s sodelavci in vodstvom. 3,2
Nezadostno nagrajevanje (premajhna placa). 3,1
Obcutek nemodi. 3,0
Preobremenjenost z delom. 2,9
Nejasno opredeljena vloga. 2,7
Neskladnost zahtev v sluzbi z mojimi vrednostnimi naceli. 2,6
Ne vidim rezultatov svojega dela. 2,5
Izkljucenost pri sprejemanju odlocitev. 2,3
Negotovost zaposlitve. 2,3
Pomanjkljivo ustrezno strokovno znanje. 2,2
Pomanjkanje nadzora nad delom. 2,2

Na MZZ so namenili najviS§je povpreCne ocene stresa slabim odnosom s sodelavci in
vodstvom (3,2), kar kaze na to, da na MZZ vladajo dokaj slabi odnosi med zaposlenimi in
vodstvom, kar se je izkazalo Ze pri spremenljivki, ki je sprasevala, kateri od ukrepov bi
najbolj pripomogel k zmanjSanju preobremenjenosti na delu. Pred tem so pri spremenljivki, ki
meri okolis¢ine delovnega mesta, trdili, da se s sodelavci in nadrejenimi pogovarjajo
spros€eno in prijateljsko ter si upajo izraziti svoje mnenje, kar kaze na neskladnost

odgovorov. Dejstvo, da je taka razlika med odgovori, bi pripisala, kot sem ze veckrat omenila,
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majhnosti vzorca, morda napa¢nemu interpretiranju trditev anketirancev ali pa je bilo
vprasanje preSiroko zastavljeno, saj v eni trditvi sprasujem tako po odnosih s sodelavci kot z
nadrejenimi. Sledi nezadovoljstvo s plato (3,1), kar se je izkazalo Ze pri prejSnjih
spremenljivkah, obcutek nemoci (3,0) ter preobremenjenost z delom (2,9). Na MZZ imajo
obcutek varne zaposlitve, saj so negotovost zaposlitve ocenili dokaj nizko (2,3). Za manjsi
stres na delu so z nizkimi povpreCnimi ocenami ocenili pomanjkanje znanja (2,2) in

pomakanje nadzora (2,2).

Tabela: 10.3.4.2: Aritmeti¢na sredina stresa na delu na BTS

Spremenljivka Aritmeti¢na
sredina
Preobremenjenost z delom. 4,0
Nezadostno nagrajevanje (premajhna placa). 3,4
Nejasno opredeljena vloga. 3.4
Negotovost zaposlitve. 3,1
Obcutek nemoci. 2.9
Slabi odnosi s sodelavci in vodstvom. 2.9
Pomanjkanje nadzora nad delom. 2,8
Izkljucenost pri sprejemanju odlocitev. 2,8
Neskladnost zahtev v sluzbi z mojimi vrednostnimi naceli. 2,7
Ne vidim rezultatov svojega dela. 2,6
Pomanjkljivo ustrezno strokovno znanje. 2,0

Najvedji stres na BTS predstavlja preobremenjenost z delom (4,0), kar sem ugotovila Ze pri
prejsnjih spremenljivkah (da zaposleni na BTS ¢utijo precej preobremenjenosti na delu). Tako
kot pri ostalih spremenljivkah, se je tudi pri tej izkazalo nezadovoljstvo s prejeto placo (3.,4).
Na BTS dokaj velik stres predstavlja nejasnost vlog (3,4) in negotovost zaposlitve (3,1), kar je
spet ¢udno, saj so pri spremenljivki, ki je ocenjevala okolis¢ine dela, to trditev ocenili, kot da
imajo visok obcutek varnosti zaposlitve na delu (3,2); napake je verjetno treba iskati v
majhnosti vzorca. NajniZje ocene stresa so namenili neskladnosti zahtev z vrednostnimi naceli
(2,7), da ne vidijo rezultatov svojega dela (2,6) ter pomanjkljivosti ustreznega strokovnega

znanja (2,0).
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10.4 Preverjanje hipotez

Vzorec moje raziskave ni reprezentativen za $irSo populacijo, ampak se na nasa na anketirane
posameznike znotraj MZZ in BTS. S pomocjo regresijske in bivariantne analize sem

preverjala povezanost med spremenljivkami.
Prva hipoteza:

H1: Razlike v doZivljanju izgorelosti glede na spol, starost, stopnjo izobrazbe, zakonski stan

in delovno mesto.

S pomocjo regresijskega koeficienta sem ugotavljala, ali spol, starost, izobrazba, zakonski

stan in delovno mesto vplivajo na izgorelost zaposlenih na MZZ.

Tabela: 10.4.1: Regresijski koeficient za MZZ

Nestandardiziran Standardiziran t- Stopnia
regresijski regresijski . opja |
Koeficient Koeficient statistika | znacilnosti
B_. . . | Standardni
regresijski Beta
: odklon
koeficient
(Konstanta) 1,87 1,55 1,21 0,25
Spol 0,06 0,45 0,05 0,14 0,89
Starost 0,15 0,22 0,31 0,66 0,52
Izobrazba 0,12 0,13 0,35 0,92 0,38
Zakonski stan -0,01 0,22 -0,02 -0,04 0,97
Delovno mesto -0,28 0,26 -0,33 -1,11 0,29

Vrednosti koeficienta B- regresijski koeficient, s pomocjo katerega doloCimo stopnjo vpliva,
so lahko sledece:

B <0,1 — NI VPLIVA

0,1 <B<0,2 - SIBEK VPLIV

0,2 <B < 0,4 — SREDNJE MOCEN VPLIV

B > 0,4 — MOCEN VPLIV
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Pri MZZ ima indikator spol koeficient B v vrednosti 0,06 in zatorej nima statistiCnega vpliva
na izgorelost pri zelo visoki signifikanci (0,89). Indikatorja starost (0,15) in izobrazba (0,12)
imata prav tako nizke vrednosti regresijskega koeficienta B in tako kaZeta na Sibek vpliv na
izgorelost, vendar ta vpliv ni statisti¢no znacilen. Zakonski stan nima vpliva na izgorelost, ker
je regresijski koeficient samo -0,01 pa Se signifikanten ni. Delovno mesto ima srednje mocan
vpliv na izgorelost pri vrednosti -0,28 regresijskega koeficienta, vendar prav tako ni
statisti¢no znacilen. Sledeci rezultati so posledica premajhnega Stevila anketiranih, saj je bilo

anketiranih le 19 zaposlenih na MZZ.

Regresijski koeficient je pokazal, da na MZZ nima noben indikator vpliva na izgorelost.
Pricakovala sem, da bodo vecje razlike v dozivljanju izgorelosti med spoloma. Da bodo
zenske v vecji meri izgorele, prav tako sem pri¢akovala, da bodo bolj izgoreli bolj izobrazeni
in tisti, ki niso poroceni, ter tisti, ki zasedajo vi§ja delovna mesta. Rezultati pa niso
reprezentativni za populacijo, kot sem Ze omenila, saj sem imela premajhen vzorec. Torej

svoje prve hipoteze na primeru MZZ ne morem potrditi.

Tabela: 10.4.2: Regresijski koeficient za BTS

Nestandardiziran St?:draersc}%;l{rian t- Stopnja
regresijski koeficient K Eresy statistika | znacilnosti
oeficient
B- | Standardni
regresijski Beta
: odklon
koeficient
(Konstanta) 1,78 1,48 1,21 0,24
Spol 0,55 0,30 0,40 1,83 0,08
Starost 0,17 0,16 0,25 1,11 0,28
Izobrazba -0,17 0,13 -0,29 -1,37 0,19
Zakonski stan -0,17 0,22 -0,16 -0,77 0,45
Delovno mesto 0,10 0,10 0,20 0,95 0,35

Spol je statisti¢no znacilen in ima mocan vpliv na izgorelost, saj je vrednost regresijskega
koeficienta 0,55. Tako da se moje predvidevanje, da so Zenske bolj nagnjene k izgorelosti na
primeru BTS, potrdi. Zenske so na delu izpostavljene $¢ dodatnemu stresu, saj morajo poleg
dela uskladiti Se druzinsko zivljenje. Po opravljenem delu jih doma cakajo Se gospodinjska

dela in skrb za otroke.
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Tabela: 10.4.3: Stopnja izgorelosti glede na spol na BTS

SPOL
STOPNJA Moski Zenski SKUPAJ

[ZGORELOSTI | N % N % N %

1 nizka 0 0,00 % 0 0,00 % 0 0,00 %
2 3 50,00 % 10 | 45,45 % 13| 46,43 %
3 srednja 3 50,00 % 9 40,91 % 12| 42,86 %
4 0 0,00 % 3 13,64 % 3 10,71 %
5 visoka 0 0,00 % 0 0,00 % 0 0,00 %
SKUPAJ 6 22 28

Iz tabele 10.4.3 je razvidno, da so Zenske na BTS malo bolj izpostavljene k izgorelosti kot

moski. Starost (0,17), izobrazba (-0,17) in zakonski stan (-0,17) imajo Sibek vpliv na

izgorelost (glej tabelo 10.4.2), vpliv ni statisticno znacilen, saj so vrednosti regresijskega

koeficienta prenizke. Delovno mesto ima prav tako nizke vrednosti regresijskega koeficienta

B (0,10) in tako nima vpliva na izgorelost.

Tudi na BTS se moja hipoteza ni potrdila v celoti, izkazal se je le vpliv spola na izgorelost,

ostali indikatorji, kot so starost, izobrazba in zakonski stan, delovno mesto imajo morda le

Sibek vpliv ali pa ga sploh nimajo. Vzrok, da se hipoteza ni potrdila, je moc¢ iskati v

premajhnem vzorcu ali pa indikatorji enostavno nimajo vpliva, kot je bila moja predpostavka.

Druga hipoteza:

H?2: Ocenjena kvaliteta delovnega okolja in ocena znakov izgorevanja sta med seboj

povezana. (Tisti, ki ocenjujejo slabSe delovne razmere na delu, porocajo o vec znakih

izgorelosti).

Tabela: 10.4.4: Regresijski koeficient za MZZ

Nestandardiziran St?:draergfll(rian t- Stopnja
regresijski koeficient gresy statistika | znacilnosti
koeficient
B-regresijski | Standardni Beta
koeficient odklon
(Konstanta) 4,34 0,62 6,97 0,00
Kvaliteta 1 7 0,12 0,65 3.5 0,00
delovnega okolja
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Indikator kvaliteta delovnega okolja statisticno znac¢ilno mocno vpliva na izgorelost. Vrednost
koeficienta vpliva (B = -0,70) je po pri¢akovanjih negativna, kar pomeni, da vi§ja, kot je
ocena kvalitete delovnega mesta, manjSa je stopnja izgorelosti (glej tabelo 10.4.4). Torej
lahko na primeru MZZ drugo hipotezo potrdim. Tisti, ki so ocenjevali boljse okolis¢ine dela,

so kazali tudi manj znakov izgorelosti.

Tabela: 10.4.5: Regresijski koeficient za BTS

Nestandardiziran Standar@zqan t- Stopnja
o . regresijski L " .
regresijski koeficient : statistika | znacilnosti
koeficient
B-regresijski | Standardni
koeficient odklon Beta
(Konstanta) 4,46 0,63 7,07 0,00
Kvaliteta 0,59 0,21 0,49 2,88 0,00
delovnega okolja

Indikator kvaliteta delovnega okolja statisticno znacilno mocno vpliva na izgorelost. Vrednost
koeficienta vpliva (B = -0,59) je po pricakovanjih negativna, kar pomeni, da visja kot je ocena
kvalitete delovnega mesta, manjSa je stopnja izgorelosti. Torej se je druga hipoteza potrdila

tudi na BTS — boljie kot so delavci ocenili okoli$¢ine dela, manj znakov izgorelosti so kazali.

Kvaliteta delovnega okolja ima torej vpliv na izgorelost, kar je lahko dober pokazatelj vsem,
ki skuSajo zmanjSati izgorelost na delu. Za zmanjSanje izgorelosti se morajo osredotociti in
izboljsati delovne okolis¢ine zaposlenih. Zaposleni bodo manj izgoreli, ¢e bodo okolis¢ine
dela ugodnejSe, stimulativne, nudile dovolj nadzora, ¢e bodo zaposleni imeli na delu pristne
stike s sodelavci in nadrejenimi, ne bodo cutili prevelike preobremenjenosti, imeli dovolj

spostovanja na delu ter na delu ne bodo v konfliktu s svojimi osebnostnimi naceli.
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Tretja hipoteza:
H3: Ocena znakov izgorevanja in skrb za psihofizicno zdravje sta med seboj povezana.

(Tisti, ki porocajo o vec znakih izgorelosti, manj skrbijo za svoje psihofizicno zdravje)

Tabela: 10.4.6: Regresijski koeficient za MZZ

Nestandardiziran Standar(yzu.an t- Stopnja
oo . regresijski L g .
regresijski koeficient : statistika | znacilnosti
koeficient
B-regresijski | Standardni Beta
koeficient odklon
(Konstanta) 3,30 0,28 11,57 0,00
Psihofizicno -0,35 0,08 -0,71 -4,16 0,00
stanje

Indikator psihofizi¢no stanje ima srednje mocan statisticno znacilen vpliv na izgorelost,
koeficient pa je ponovno negativen (B = -0,35), kar je izpolnilo pri¢akovanja, saj boljse, kot je
psihofizi¢no stanje, manj posamezniki dozivljajo posledice izgorelosti. Torej lahko tudi to
hipotezo potrdim. Bolj kot posamezniki skrbijo za svoje psihofizi¢no stanje, manj znakov
izgorelosti kazejo. Torej bolj kot se posamezniki ukvarjajo z dejavnostmi, ki jih veselijo, kot

so sproscanje, meditacija, Sport, in si vzamejo ¢as zase, manj kazejo znakov izgorelosti.

Tabela: 10.4.7: Regresijski koeficient za BTS

Nestandardiziran Standarcyer‘an t- Stopnja
oo . regresijski . g .
regresijski koeficient : statistika | znacilnosti
koeficient
B—regre'SU ski | Standardni Beta
koeficient odklon
(Konstanta) 3,86 0,35 11,00 0,00
Psihofizitno | = 4 4 0,11 0,57 3,55 0,00
stanje

Indikator psihofizicno stanje ima srednje mocan statisticno znacilen vpliv na izgorelost,
koeficient pa je ponovno negativen (B = -0,40), kar pa je ponovno izpolnilo pricakovanja, saj

boljse kot je psiho fizi¢no stanje, manj posamezniki dozivljajo posledice izgorelosti.
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Tudi na primeru BTS se je izkazalo, da sta psihofizi¢no stanje in izgorelost povezana, torej
lahko svojo hipotezo potrdim. BoljSe kot posamezniki skrbijo za svoje psihofizicno stanje,
manj znakov izgorelosti kazejo. Moje domneve so se torej potrdile. Zdravje posameznikov je
odvisno tudi od njihovega lastnega prizadevanja in skrbi za psihofizi¢no kondicijo. Bolj kot se

posamezniki ukvarjajo z dejavnostmi, ki jih sprostijo, manj so nagnjeni k izgorelosti.

Za zmanjSanje izgorelosti se je torej priporocljivo obrniti tudi na posameznike in jim
predstaviti pomembnosti ukvarjanja s Sportom, meditacijo in ostalimi dejavnostmi, ki ¢loveka

ohranjajo v dobri psihofizi¢ni kondiciji.

10.5 Glavne ugotovitve empiri¢nega dela

Ce povzamem rezultate ankete, lahko re¢em, da je bila anketirana populacija ve¢inoma
zenskega spola, stara od 31 do 40 let, poroCena, univerzitetne izobrazbe in ne opravlja

vodstvenih nalog.

Glede na Sest najpomembnejsih virov izgorevanja na BTS in MZZ prevladuje visoko
nezadovoljstvo z nagrajevanjem, imajo obcutek odsotnosti trdne skupnosti, pomanjkanje
postenosti (v smislu napredovanja in stimuliranja), pocutijo se preobremenjene, zlasti na BTS.
Z nadzorom nad delom so zaposleni v sploSnem zadovoljni, prav tako med vpraSanimi
vecinoma ni bilo takih, ki bi cutili neskladnosti zahtev v sluzbi z njihovimi vrednostnimi

nadeli.

Posledice izgorelosti niso vidne, saj so ocene izCrpanosti, cinizma in neucinkovitosti zelo
majhne. Zaposleni so izrazili preobremenjenost na delu in tozili po utrujenosti, vendar so bili
ostali fizi¢ni, telesni in vedenjski simptomi izgorelosti ocenjeni nizko, tako da lahko trdim, da
so rezultati dobri in kazejo v prid organizacijama. Ne smem pa zanemariti dejstva, da se v
organizacijah kazejo doloCeni pogoji za nastanek izgorelosti, saj so se izkazale doloCene

okolis¢ine dela zaposlenih, ki bi na dolgi rok lahko pripeljale do izgorelosti.

V mojih proucevanih organizacijah se prva hipoteza ni potrdila, saj se je izkazalo, da ni razlik
v dozivljanju izgorelosti glede na spol, starost, stopnjo izobrazbe, zakonski stan in delovno
mesto. Razlike v doZivljanju so se izkazale le pri zaposlenih na BTS, saj so bile Zenske bol;

izpostavljene izgorelosti, kar je bila tudi moja domneva. Predvidevala sem, da bodo k
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izgorelosti bolj nagnjene mlade, ambiciozne zenke, ki imajo visoko izobrazbo, so brez
partnerja in zasedajo visoka delovna mesta, vendar pa se je na osnovi ankete pokazalo, da ni

tako.

Druga moja hipoteza, da sta ocenjena kvaliteta delovnega okolja in ocena znakov izgorevanja
med seboj povezana, se je potrdila tako na MZZ kot na BTS. Tisti, ki so ocenjevali slabse
delovne razmere na delu, so imeli vi§je ocene znakov izgorelosti. Dejstvo, da delovne
okolis¢ine dejansko vplivajo na znake izgorelosti, bi zlasti moralo zanimati vse tiste, ki se
borijo proti izgorelosti na delu, saj so zaposleni, ki so delezni ugodnih delovnih okolis¢in,

manj nagnjeni k izgorelosti.

Prav tako se je potrdila povezanost med oceno znakov izgorevanja in skrbjo za psihofizi¢no
zdravje. Tretjo hipotezo sem tako v obeh organizacijah lahko sprejela. Tisti, ki so porocali o
ve¢ znakih izgorelosti, so manj skrbeli za svoje psihofizicno zdravje. Ta hipoteza je pokazala
izreden pomen zavedanja in skrbi za psihofizi¢no kondicijo posameznikov, saj so tisti, ki so
se veC ukvarjali s Sportom in ostalimi sprostitvenimi dejavnosti, kazali manjSe znake
izgorelosti. Znano je, da se danes od ¢loveka zahteva malo telesnega napora, veliko bolj pa je
obremenjena njegova umska komponenta. Zaradi tega je tudi utrujenost precej drugac¢na, kot
je bila v preteklosti. V¢asih je bilo telo utrujeno od tezkih fizicnih naporov in je hrepenelo po
pasivnem pocitku. Sodobni zivljenjski slog in velika odgovornost na zahtevnih, predvsem
vodilnih in vodstvenih delovnih mestih pa od zaposlenih zahteva, da se v prostem cCasu
usmerjajo k aktivnemu pocitku, k razli¢nim gibalnim dejavnostim. Sport in ostale telesne
dejavnosti bi morale posameznikom postati vrednota in s tem nepogresljiv sestavni del
njihovega Zivljenja, saj le-te zmanjSujejo moznosti za nastanek izgorelosti in uspesno ublazijo
stresne dejavnike danaSnjega nacina dela in Zivljenja. To naj razumejo tudi direktorji in
vodilni kadri v podjetjih in delovnih organizacijah in naj poleg svoje lastne skrbi za Sportno
rekreacijo in druge sprostitvene dejavnosti pomislijo tudi na svoje zaposlene s spodbujanjem
k aktivnemu Zivljenjskemu slogu. Vsekakor bo to uspeSen korak k zdravemu kolektivu,
spros¢enim medsebojnim odnosom ter posledi¢no korak k zmanjSanju izgorelosti na delu

(Sila 2008).
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11. Zakljucek

Izgorelost (burnout) je poklicna bolezen, ki je znacilna predvsem za posameznike, ki so v
svojem poklicu pretirano angazirani. Gre za ljudi, ki si postavijo previsoka pricakovanja,
norme, so storilnostno naravnani in se zenejo prek meja. Mislijo, da morajo delati Se ve€ in
boljse. V vecini gre za perfekcioniste, deloholike, ljudi, ki veliko ve¢ dajejo, kot za to dobijo.
Izgorijo lahko ljudje vseh poklicev, nekoliko bolj pa so izpostavljeni posamezniki, ki delajo v
poklicih pomoci. Poleg posameznikovih lastnosti je izgorelost odvisna Se od druzbenih
okolid¢in, ki dandanes izgorelost §e pospesujejo. Zivljenjski tempo postaja vedno hitrejsi,
varnost zaposlitev vedno niZja, uvajajo se razli¢ne fleksibilne oblike zaposlovanja, institucije,
ki so neko¢ nudile varnost in zascito, izginjajo. Vsak odloca o vseh sferah zivljenja sam.
Pomemben dejavnik za nastanek izgorelosti pa so predvsem okolisCine dela. Gre za
okolis¢ine, na katere lahko vplivajo delovne organizacije same. StroSke, ki jih ima lahko
podjetje zaradi neustreznih psiholoskih pogojev dela, so povecana odsotnost z dela, bolniske
odsotnosti, poveCanje Stevila nesre¢ pri delu, fluktuacija, povecujejo se stroski iskanja,
usposabljanja novih delavcev, podjetje lahko izgubi najbolj zavzete in najbolj odgovorne
delavce. Poleg stroskov se zmanjSuje tudi zavzetost za delo, produktivnost, uc¢inkovitost in
posledi¢no konkuren¢nost podjetja na trgu. V razvitih drzavah se Ze zavedajo ekonomske
Skode, ki jo povzrocCa izgorelost, in so zato ze razvili posebne programe, s katerimi zelijo
odpraviti posledice izgorelosti na delovnem mestu ali jo celo pravocasno prepreciti, pri nas pa
tega Se nekaj Casa po vsej verjetnosti ne bomo delezni. Poc¢asi se razumevanje izgorelosti Siri
tudi v Sloveniji, vendar prepocasi, saj je delez zaposlenih, ki so izgoreli, dokaj velik, nekaj pa
jih je celo dozivelo zadnjo stopnjo adrenalne izgorelosti. Zdravljenje pri nas je v vecini
primerov neprimerno, saj se izgorele bolnike obravnava kot bolnike z depresijo, kar pa stanje
izgorelosti le Se poslabsa. Da pa vse le ni tako ¢rno, potrujejo organizacije, ki se z izgorelostjo
nacrtno ukvarjajo in nudijo Stevilne seminarje in delavnice na temo izgorelosti, kar kaze Ze na
delno osvescenost z omenjeno problematiko. Na osnovi analiziranega gradiva menim, da je
pomembno, da delodajalci in vodstva organizacij storijo vse, kar je v njihovi moc¢i, da bodo
okolis¢ine dela ¢im bolj prijazne zaposlenim. Zaposleni naj imajo jasna navodila, kaj se od
njih na delu pricakuje, imajo naj dovolj nadzora nad svojim delom, za svoje delo naj
prejemajo zadovoljiva placila, stopnja obremenjenosti na delu naj bo primerna in enaka za vse

zaposlene.
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Dejstvo je, da ne moremo pri¢akovati ¢udeznih resitev samo od vodstva podjetij. Zavedati se
moramo namre¢, da smo se za preprecitev izgorelosti na delovnem mestu dolzni opreti tudi na
lastne moci. Vsak sam ve, kaj mu najbolj pomaga: morda iskren pogovor z druzino in
prijatelji, sproScanje s Sportnimi aktivnostmi, izleti v naravo, meditacija, joga ali zabava. V
21. stoletju, ¢asu nenehnih sprememb in divjega zivljenjskega tempa, si moramo torej najti
Cas zase in poceti stvari, ki nas veselijo, hkrati pa nam bo precej lazje, ¢e bomo na Zivljenje

gledali z veliko mero optimizma.
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13. Priloge

Priloga A: Anketni vpraSalnik
Spostovani!

Sem Studentka Fakultete za druzbene vede, smer sociologija. V okviru svoje diplomske naloge
preucujem kvaliteto delovnega Zivljenja v slovenskih delovnih organizacijah.

Anketa je anonimna in bo uporabljena izkljucno za izdelavo empiricnega dela moje diplomske
naloge. Ze vnaprej se vam zahvaljujem za vase sodelovanje, saj brez vase pomoci moje delo
ne bo mozno.

Jerica Mesec

ObkroZite ustrezen odgovor. MoZen je le EN odgovor.

1. Spol: 1. Zenski
2. moski

2. Starost: 1. od 20 do 30 let
2.0d 31 do 40 let
3.0d 41 do 50 let
4. nad 50 let

3. Izobrazba: 1. osnovnosolska
2. srednja

3. vi§ja

4. visoka

5. univerzitetna
6.

spec., magisterij ali doktorat

4. Zakonski stan: 1. samski/a
2. porocen/a
3. zivim v izvenzakonski zvezi
4. razvezan/a
5. vdova/ec

5. Ali opravljate vodstvene naloge? (V smislu vodenja dolocenega sektorja/skupine
zaposlenih.)

1. DA
2.NE

6. Delovno mesto:

uradniSko delovno mesto
diplomatsko delovno mesto
strokovnotehni¢no delovno mesto
direktor centra

ravnatelj/ica

ucitelj/ica

svetovalna sluzba

Nk LD —
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8. koordinator/ka projektov
9. delo v administraciji
10. vodja izobrazevanja odraslih

7. Ocenite 7 oceno na lestvici od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam), v
koliksni meri se strinjate 7 navedeno trditvijo. Pri vsaki trditvi lahko obkroZite le EN

odgovor.

1 2 3 4 5
SE NE DELNO SE NITI DA NITI VECINOMA SE | POPOLNOMA
STRINJAM STRINJAM NE STRINJAM SE
STRINJAM

Ta Velikokrat ¢utim pritiske na delu s strani nadrejenih ali sodelavcev. 12345
7b Imam preve¢ dela in premalo Casa, da bi ga opravil/opravila. 12345
7c¢ | Imam nadzor nad delom, ki ga opravljam. 12345

7d | Imam jasno predstavo o tem, kaj se pricakuje od mene pri mojemdelu. | 12345

7¢ | Imam povratne informacije o rezultatih svojega dela. 12345

7f | Nadrejeni mi daje razumljive informacije za dobro opravljanje mojega | 1 2345

dela.

7g | Z vodjo in sodelavci se pogovarjam spros¢eno in prijateljsko ter siupam | 12345
1Zraziti svoje mnenje.

7h | Moja delovna uc¢inkovitost upada. 12345
71 | Delo, ki ga ne morem opraviti v sluzbi, nosim domov. 12345
7j | Seznanjen/Seznanjena sem z dogajanji znotraj nase ustanove/podjetja. 12345
7k | S sodelavci med seboj tekmujemo, namesto da bi sodelovali. 12345
71 | Moje delo je dobro placano. 12345
7m | Po sluzbi pozabim na delo in po¢nem stvari, ki me veselijo. 12345
7n | Nadrejeni me za dobro opravljeno delo vedno pohvalijo. 12345
70 | Moja zaposlitev je varna. 12345
7p | Cutim odpor do svojega dela. 12345
7r | Zavzet/Zavzeta sem za delo, ki ga opravljam. 12345
7s | V na$i organizaciji izginjajo pristni stiki med zaposlenimi. 12345
75 | Rad/Rada prihajam na delo in ga z veseljem opravljam. 12345

7t | Cutim se ujetega/ujeto v nadin Zivljenja in dela, ki me izérpava, ter [ 12345
nimam moci, da bi ga spremenil/spremenila.

7u | Za svoje konjicke in zabavo si vzamem cas. 12345

7v | Vedno pazim, da si ne nalozim preve¢ dela in da mi ostane Se kaj | 12345
prostega Casa.

7z | Kadar sem pod pritiskom, mi zmanjka Casa za sprostitvene dejavnosti. 12345
7z | Skrbim za zdravo prehrano in dovolj gibanja. 12345
7x | Delam ¢edalje vec. 12345
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8. Ocenite 7 oceno od 1 (nikoli) do 5 (zelo pogosto), kako pogosto se pojavljajo navedene

trditve. Pri vsaki trditvi lahko obkroZite le EN odgovor.

1 2 3 4 5
NIKOLI REDKO VCASIH POGOSTO ZELO
POGOSTO

8a | Cutim glavobole. 12345
8b | Zbujam se enako utrujen/utrujena , kot sem bil/bila pred spanjem. 12345
8c | Boli me zelodec in imam teZave s prebavo. 12345
8d | Dajejo me boleCine v hrbtenici. 12345
8e | Moj krvni tlak mo¢no niha. 12345
8f | Spanje je plitko in najmanjsi hrup me zbudi. 12345
8g | Ljudje me hitro spravijo v bes. 12345
8h | Pocutim se negotovega/negotovo. 12345
8i | Zelo sem depresiven/depresivna. 12345
8j | Cutim mo¢no jezo. 12345
8k | Postajam ciniCen/cini¢na. 12345
81 | Pocutim se preobremenjenega/preobremenjeno. 12345
8m | Ze misel na kakr§enkoli napor me spravlja v stisko. 12345
8n | Pocutim se nemoc¢nega/nemocno. 12345
80 | Ni¢ me ne navdusuje. 12345
8p | Moje najmocnejse Custvo je zalost. 12345
8r | Pocutim se odtujenega/odtujeno od ljudi. 12345
8s | Cutim kroni¢no utrujenost. 12345
8% | Cutim napetost in razdrazljivost, ki ju nikakor ne zmorem pomiriti. 12345
8t | Moje delo me dolgocasi. 12345
8u | Pogosto jo¢em. 12345
8v | Neprestano se razdajam za druge in to me izCrpava. 12345
8z | Svoja Custva tezko nadzorujem. 12345
8z | PoCutim se utrujenega/utrujeno. 12345
8x | Imam tezave s koncentracijo. 12345
8y | Stalno sem v naglici in se mi nekam mudi. 12345
8w | Ljudje okoli mene me ves €as potrebujejo. 12345
8q | Pomislil/Pomislila sem ze na samomor. 12345
8ab | Ceprav potrebujem pomo¢, ne zaprosim zanjo ali jo celo odklanjam. 12345
8ac | Neprestano odlagam zadovoljevanje svojih potreb in zelja. 12345
8ad | Kljub utrujenosti prevzemam dodatne naloge. 12345
8ae | Potrebujem dopust, a si zanj ne morem vzeti Casa. 12345
8af | Opravljeno delo mi je pomembnejse od dopusta. 12345
8ag | Potrebe drugih so pomembnejse od mojih potreb. 12345
8ah | Ko kon¢am z delom, se pocutim iz¢rpanega/izCrpano. 12345
8ai | Ali razmiSljate o tem, da bi delali kaj drugega in zamenjali trenutno | 12345

sluzbo?
8aj | Kako pogosto se ukvarjate s Sportom ali kako drugo dejavnostjo, ki vas | 12345

veseli?
8ak | Izvajate kaksSno sprostitveno tehniko, kot so joga, meditacija, | 12345

sproscanje, sprehod v naravo ...?
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9. Kateri od navedenih ukrepov bi najbolj pripomogel k zmanjSanju vase preobremenjenosti
na delovnem mestu? Lahko obkroZite VEC odgovorov. Ce obkrofite DRUGO, na cCrto
napisite vas odgovor.

a.) boljsa organizacija dela

b.) boljsa placa

c.) pravi¢nejSa stimulacija, nagrajevanje, napredovanje

d.) vecja odgovornost

e.) ve¢ji nadzor nad delom

f.) boljsi odnosi in komunikacija s sodelavci in nadrejenimi

g.) jasno opredeljene delovne naloge

h.) sodelovanje pri sprejemanju odlocitev

1.) vecja skladnost zahtev v sluzbi z mojimi vrednostnimi naceli
j.) nadelu ne ¢utim preobremenjenosti

k.) drugo:

10. Ocenite posamezno trditev 7 oceno od 1 (najmanjsi stres) do 5 (najvedcji stres), kakSen
stres na delu vam povzroca sledeca izjava. Ce izberete DRUGO, na Crto napisite vas
odgovor in ga pray tako ocenite 7 oceno stresa od 1-5.

__obc¢utek nemoci

__negotovost zaposlitve

__pomanjkljivo ustrezno strokovno znanje

__ne vidim rezultatov svojega dela

__neskladnost zahtev v sluzbi z mojimi vrednostnimi naceli
___pomanjkanje nadzora nad delom

__nezadostno nagrajevanje (premajhna placa)

__slabi odnosi s sodelavci in vodstvom
__preobremenjenost z delom

__nejasno opredeljena vloga

__izklju€enost pri sprejemanju odlocCitev

drugo:
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Priloga B: Frekvenc¢na porazdelitev — spol

SPOL |FREKVENCA | ODSTOTEK
1 Moski 10 20,4

2 Zenski 37 75,5
Skupaj 47

Priloga C: Frekvencna porazdelitev — starost

STAROST FREKVENCA | ODSTOTEK
od 20 do 30 let 8 16,3

od 31 do 40 let 23 46,9

od 41 do 50 let 10 20,4
nad 50 let 7 14,3
Skupaj 48

Priloga C: Frekven¢na porazdelitev — izobrazba

IZOBRAZBA FREKVENCA | ODSTOTEK
srednja 9 18,4
vi§ja 1 2,0
visoka 7 14,3
univerzitetna 30 61,2
spec., magisterij ali doktorat 2 4,1
Skupaj 49

Priloga D: Frekvencna porazdelitev — zakonski stan

ZAKONSKI STAN FREKVENCA |ODSTOTEK
samski/a 5 10,2
porocen/a 34 69,4
zivim v izvenzakonski zvezi 7 14,3
razvezan/a 2 4,1
vdoval/ec 1 2,0
Skupaj 49
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Priloga E: Frekven¢na porazdelitev — delovno mesto

DELOVNO MESTO FREKVENCA | ODSTOTEK
uradni$ko delovno mesto 2 4.1
diplomatsko delovno mesto 12 24,5
strokovnotehni¢no delovn

stroke delovno 5 10,2
ucitelj/ica 23 46,9
svetovalna sluzba 2 4.1
koordinator/ka projektov 1 2,0
delo v administraciji 3 6,1
vodja izobrazevanja odraslih 1 2,0
Skupaj 49

Priloga F: Frekven¢na porazdelitev — vodstvene naloge

VODSTVENE

NALOGE FREKVENCA | ODSTOTEK
da 7 14,3

ne 42 85,7
Skupaj 49
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Priloga G: Legenda spremenljivke v7 — okoliS¢ine delovnega mesta

v7 1 | Velikokrat ¢utim pritiske na delu s strani nadrejenih ali sodelavcev.

v7 2 |Imam prevec dela in premalo ¢asa, da bi ga opravil/opravila.

v7 3 |Imam nadzor nad delom, ki ga opravljam.

v7 4 |Imam jasno predstavo o tem, kaj se pricakuje od mene pri mojem delu.

v7 5 |Imam povratne informacije o rezultatih svojega dela.

v7 6 |Nadrejeni mi daje razumljive informacije za dobro opravljanje mojega dela.

Z vodjo in sodelavci se pogovarjam sprosceno in prijateljsko ter si upam izraziti svoje
v7 7 |mnenje.

v7 8 |Moja delovna uinkovitost upada.

v7 9 |Delo, ki ga ne morem opraviti v sluzbi, nosim domov.

v7 10| Seznanjen/Seznanjena sem z dogajanji znotraj nase ustanove/podjetja.

v7 11]S sodelavci med seboj tekmujemo, namesto da bi sodelovali.

v7 12| Moje delo je dobro placano.

v7 13 | Po sluzbi pozabim na delo in pocnem stvari, ki me veselijo.

v7 14| Nadrejeni me za dobro opravljeno delo vedno pohvalijo.

v7 15| Moja zaposlitev je varna.

v7 16| Cutim odpor do svojega dela.

v7 17| Zavzet/Zavzeta sem za delo, ki ga opravljam.

v7 18|V nasi organizaciji izginjajo pristni stiki med zaposlenimi.

v7 19 | Rad/Rada prihajam na delo in ga z veseljem opravljam.

Cutim se ujetega/ujeto v na¢in Zivljenja in dela, ki me izérpava ter nimam mo¢i, da bi ga
v7 20| spremenil/spremenila.

v7 21| Za svoje konjicke in zabavo si vzamem cas.

v7 22| Vedno pazim, da si ne naloZim prevec¢ dela in da mi ostane Se kaj prostega Casa.

v7 23 | Kadar sem pod pritiskom, mi zmanjka Casa za sprostitvene dejavnosti.

v7 24 | Skrbim za zdravo prehrano in dovolj gibanja.

v7 25| Delam Cedalje vec.
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Priloga H: Aritmeti¢na sredina v7 — okoliS¢ine dela na MZZ

N | Minimum | Maksimum | Aritmeti¢na
sredina
Spremenljivka
v7 7 19 1 5 4,21
v7 4 19 2 5 4,10
v7 17 18 2 5 4,05
v7 3 19 3 5 4,05
v7 21 19 1 5 3,52
v7 25 19 1 5 3,52
v7 13 19 1 5 3,47
v7 15 19 1 5 3,42
v7 19 19 2 5 3,42
v7 24 19 1 5 3,31
v7 5 19 1 5 3,26
v7 22 19 1 5 3,10
v7 6 19 1 5 3,00
v7 10 19 1 5 2,94
v7 2 19 1 4 2,84
v7 23 19 1 5 2,84
v7 18 19 1 5 2,73
v7 1 19 1 5 2,68
v7 20 19 1 5 2,63
v7 14 19 1 5 2,36
v7 12 19 1 4 2,10
v7 11 19 1 5 1,94
v7 16 19 1 5 1,89
v7 8 19 1 4 1,73
v7 9 19 1 5 1,68
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Priloga I: Aritmeti¢na sredina v7 — okoli¢ine dela na BTS

N | Minimum | Maksimum | Aritmeti¢na
sredina
Spremenljivka

v7 17 29 3 5 4,37
v7 25 30 1 5 4,10
v7 7 30 2 5 3,93
v7 3 30 2 5 3,86
v7 9 30 1 5 3,76
v7 2 30 2 5 3,73
v7 4 30 1 5 3,73
v7 19 30 2 5 3,66
v7 21 30 1 5 3,40
v7 1 30 1 5 3,26
v7 24 29 1 5 3,24
v7 15 30 1 5 3,23
v7 13 29 1 5 3,10
v7 10 30 1 5 3,00
v7 14 30 1 5 2,83
v7 20 29 1 5 2,82
v7 18 30 1 5 2,76
v7 8 30 1 5 2,66
v7 22 30 1 5 2,66
v7 6 30 1 5 2,66
v7 5 29 1 5 2,62
v7 23 30 1 5 2,33
v7 12 30 1 4 2,13
v7 11 30 1 4 2,00
v7 16 30 1 5 1,60
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Priloga J: Legenda spremenljivke v8 — znaki izgorelosti

v8 1 Cutim glavobole.

v8 2 Zbujam se enako utrujen/utrujena, kot sem bil/bila pred spanjem.

v8 3 Boli me zelodec in imam tezave s prebavo.

v8 4 Dajejo me bolecine v hrbtenici.

v8 5 Moj krvni tlak mocno niha.

v8 6 Spanje je plitko in najmanjsi hrup me zbudi.

v8 7 Ljudje me hitro spravijo v bes.

v8 & Pocutim se negotovega/negotovo.

v8 9 Zelo sem depresiven/depresivna.

v8 10 |Cutim moéno jezo.

v8 11 | Postajam cini¢en/cini¢na.

v8 12 | Pocutim se preobremenjenega/preobremenjeno.

v8 13 |Ze misel na kakrSenkoli napor me spravlja v stisko.

v8 14 |Pocutim se nemocnega/nemocno.

v8 15 |Ni¢ me ne navdusuje.

v8 16 | Moje najmocnejSe Custvo je zalost.

v8 17 | Pocutim se odtujenega/odtujeno od ljudi.

v8 18 | Cutim kroni¢no utrujenost.

v8 19 | Cutim napetost in razdrazljivost, ki ju nikakor ne zmorem pomiriti.

v8 20 | Moje delo me dolgocasi.

v8 21 |Pogosto jocem.

v8 22 | Neprestano se razdajam za druge in to me izCrpava.

v8 23 | Svoja Custva tezko nadzorujem.

v8 24 | Pocutim se utrujenega/utrujeno.

v8 25 |Imam tezave s koncentracijo.

v8 26 | Stalno sem v naglici in se mi nekam mudi.

v8 27 |Ljudje okoli mene me ves ¢as potrebujejo.

v8 28 | Pomislil/Pomislila sem Ze na samomor.

v8 29 |Ceprav potrebujem pomo¢, ne zaprosim zanjo ali jo celo odklanjam.

v8 30 |Neprestano odlagam zadovoljevanje svojih potreb in Zelja.

v8 31 |Kljub utrujenosti prevzemam dodatne naloge.

v8 32 | Potrebujem dopust, a si zanj ne morem vzeti ¢asa.

v8 33 | Opravljeno delo mi je pomembnejSe od dopusta.

v8 34 | Potrebe drugih so pomembnejse od mojih potreb.

v8 35 | Ko kon¢am z delom, se pocutim iz€rpanega/izérpano.

v8 36 | Ali razmiSljate o tem, da bi delali kaj drugega in zamenjali trenutno sluzbo?

v8 37 |Kako pogosto se ukvarjate s Sportom ali kako drugo dejavnostjo, ki vas veseli?
Izvajate kaksno sprostitveno tehniko, kot so joga, meditacija, sproscanje, sprehod v

v8 38 |naravo?
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Priloga K: Aritmeti¢na sredina v8 — znaki izgorelosti na MZZ

N | Minimum | Maksimum | Aritmeti¢na
sredina
Spremenljivka
v8 37 19 2 5 3,42
v8 36 19 1 5 3,26
v8 27 19 1 5 3,05
v8 38 19 1 5 3,05
v8 26 19 1 5 2,84
v8 35 19 1 5 2,84
v8 31 19 1 4 2,78
v8 24 19 1 4 2,73
v8 4 19 1 5 2,57
v8 12 19 1 4 2,57
v8 2 19 1 5 2,52
v8 32 19 0 5 2,47
v8 22 19 1 5 2,42
v8 34 19 1 5 2,42
v8 25 19 1 4 2,31
v8 33 19 1 5 2,31
v8 30 19 1 4 2,26
v8 1 19 1 4 2,26
v8 20 19 1 4 2,26
v8 11 19 1 4 2,21
v8 6 19 1 5 2,15
v8 29 19 1 5 2,10
v8 5 19 1 5 2,05
v8 7 19 1 4 2,05
v8 14 19 1 4 1,94
v8 18 19 1 3 1,94
v8 8 19 1 3 1,89
v8 10 19 1 3 1,89
v8 3 19 1 3 1,84
v8 19 19 1 4 1,78
v8 15 19 1 3 1,78
v8 13 19 1 3 1,73
v8 23 19 1 3 1,73
v8 17 19 1 4 1,63
v8 9 19 1 3 1,57
v8 16 19 1 3 1,42
v8 21 19 0 2 1,10
v8 28 19 1 1 1
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Priloga L: Aritmeti¢na sredina v8 — znaki izgorelosti na BTS

N | Minimum | Maksimum | Aritmeti¢na
sredina
Spremenljivka
v8 26 30 2 5 3,90
v8 12 30 2 5 3,83
v8 27 30 2 5 3,60
v8 31 30 1 5 3,50
v8 38 30 1 5 3,33
v8 35 30 1 5 3,27
v8 32 30 1 5 3,27
v8 37 30 1 5 3,20
v8 24 30 0 5 3,17
v8 22 30 1 5 3,10
v8 34 30 1 5 3,00
v8 2 30 1 5 2,90
v8 18 30 1 5 2,83
v8 36 30 1 5 2,83
v8 7 30 1 5 2,83
v8 30 30 1 5 2,80
v8 8 30 1 5 2,67
v8 25 30 1 5 2,60
v8 4 30 0 5 2,57
v8 13 30 1 5 2,57
v8 33 30 1 5 2,57
v8 14 30 1 5 2,57
v8 11 30 1 5 2,50
v8 23 30 1 4 2,50
v8 1 30 1 5 2,47
v8 19 30 1 5 2,37
v8 3 30 1 5 2,30
v8 29 30 1 4 2,27
v8 6 30 1 5 2,23
v8 10 30 1 5 2,23
v8 5 30 1 5 2,17
v8 9 30 1 5 2,17
v8 15 30 0 5 1,93
v8 20 30 0 4 1,80
v8 16 30 1 5 1,70
v8 21 30 1 5 1,70
v8 17 30 0 5 1,60
v8 28 30 0 1 0,97
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Priloga M: Frekven¢na porazdelitev v9 za MZZ — Kateri od navedenih ukrepov

bi najbolj pripomogel k zmanj$anju vasSe preobremenjenosti na delovnem mestu?

Odgovor N Odstotek
1 boljSa organizacija dela 8 42,11 %
2 boljsa placa 8 42,11 %
3 pravic¢nejsa stimulacija, nagrajevanje, napredovanje 10 52,63 %
4 vecja odgovornost 2 10,53 %
5 vecji nadzor nad delom 1 5,26 %

6 boljsi odnosi in komunikacija s sodelavci in nadrejenimi 11 57,89 %
7 jasno opredeljene delovne naloge 9 47,37 %
8 sodelovanje pri sprejemanju odlocitev 8 42,11 %
9 vecja skladnost zahtev v sluzbi z mojimi vrednostnimi naceli 4 21,05 %
10 na delu ne utim preobremenjenosti 1 5,26 %

11 drugo 0 0,00 %

99 ni odgovora 0 0,00 %

Skupaj 19

Priloga N: Frekvenéna porazdelitev v9 za BTS — Kateri od navedenih ukrepov bi

najbolj pripomogel k zmanjSanju vase preobremenjenosti na delovnem mestu?

Odgovor N Odstotek
1 boljSa organizacija dela 22 73,33 %
2 boljsa placa 14 46,67 %
3 pravicnejSa stimulacija, nagrajevanje, napredovanje 14 46,67 %
4 vecja odgovornost 2 6,67 %

5 vecji nadzor nad delom 4 13,33 %
6 boljsi odnosi in komunikacija s sodelavci in nadrejenimi 12 40,00 %
7 jasno opredeljene delovne naloge 22 73,33 %
8 sodelovanje pri sprejemanju odlocitev 7 23,33 %
9 vecja skladnost zahtev v sluzbi z mojimi vrednostnimi naceli 7 23,33 %
10 na delu ne ¢utim preobremenjenosti 1 3,33 %

11 drugo 1 3,33 %

99 ni odgovora 0 0,00 %

Skupaj 30
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Priloga O: Legenda spremenljivke v10 — stres na delu

v10 1 |obcutek nemoci

v10 2 |negotovost zaposlitve

v10 3 |pomanjkljivo ustrezno strokovno znanje

v10 4 |ne vidim rezultatov svojega dela

v10 5 |neskladnost zahtev v sluzbi z mojimi vrednostnimi naceli
vl0 6 |pomanjkanje nadzora nad delom

v10 7 |nezadostno nagrajevanje (premajhna placa)

v10 8 |slabi odnosi s sodelavci in vodstvom

v10 9 |preobremenjenost z delom

v10 10 |nejasno opredeljena vloga

v10 11 |izklju€enost pri sprejemanju odlocitev

v10 12 |akutnost primerov, ki jih je treba resiti

v10 13 |velike, zelo razli¢ne skupine dijakov

v10 14 |pomanjkanje mojih pravic v primerjavi z dijakovimi
v10 15 |obcutek stiske dijakov — obcutek nemoci

Priloga P: Aritmeti¢na sredina v10 — stres na delu za MZZ

Spremenljivka | N | Minimum | Maksimum | Aritmeti¢na
sredina
v10 8 18 1 5 3,17
v10 7 18 2 5 3,11
v10 1 19 1 5 3,00
v10 9 19 1 5 2,89
v10 10 19 1 5 2,68
v10 5 19 1 5 2,58
v10 4 18 1 5 2,50
v10 11 18 1 5 2,33
v10 2 18 1 5 2,28
v10 3 18 1 4 2,22
v10 6 19 1 4 2,16
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Priloga R: Aritmeti¢na sredina v10 — stres na delu za BTS

Spremenljivka | N | Minimum | Maksimum | Aritmeti¢na
sredina
v10 9 28 1 5 3,96
v10 7 27 1 5 3,37
v10 10 26 1 5 3,35
v10 2 26 1 5 3,12
v10 14 1 3 3 3,00
v10 1 28 1 5 2,89
v10 8 26 1 5 2,85
v10 6 25 1 5 2,80
v10 11 25 1 4 2,80
v10 5 25 1 5 2,68
v10 4 26 1 5 2,62
v10 3 26 1 4 2,04
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