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Prica smo kontinuiranemu tehnolodkemu napred-
ku, ki zahteva vse hitrej3i tempo dela in vplivana
povedanje stresa in poklicne izgorelosti. Priklju-
gitev toku napredka je neizogibna, saj je to oblika
darwinizma, ki na trgu storitev in kapitala omo-
gofa uspet oz, preziveti le tistim, ki se dovolj hitro
in s pravim obéutkom prilagajajo sadobnim tren-
dom. Razmeroma lahko je slediti spremembam
v tehnologiii, saj je ta na prostem trgu, vendar pa
nobena tehnologija ne mere in ne zna nadomestiti
Eloveka, Tukaj pa Ze prihaja do odstopan, saj rav-
nanje s Eloveskimi viri v podjetju pogosto ne more
drati koraka s tehnolodkim napredkom. Ne gre
le za pridobivanje novih znanj, temvet je pojav
dosti kompleksnejsi, Treba je spremeniti misel
nost, saj klasi¢ne, strogo hierarhiéno formalne ob-
like vodenja in upravljanja niso dovol fleksibilne
za danasnji nive dela, Potreba po humanizaciji
dela in po novih organizacijskih pristopih pri
ravnanju s Clovedkimi viri je zalo vedno vedja,

Supervizija in facilitacija sta obliki strokovne
pomadi, ki se, prva na osebnem in druga na orga-
nizacijskem nivoju, spopadata z obravnavo in pre-
predevanjem stresa na delovnem mestu, Namen
nade raziskave (Vzpodbujanje delovnega polutja
na Zavodu RS za zaposlovanje, 2001) je bil ugo-
toviti prisotnost razliénih oblik doZivljanja stresa
na delovnem mestu svetovalca zaposlitve v okviru
Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje, Ob
tem je bilo treba opozoriti tudi na moZnost stro-
kovne pomodi v skladu s sodobnimi trendi v orga-
nizacijskem procesu.

PFOTREBA PO
STROKOVNI OBRAVNAVI STRESA
NA DELOVNEM MESTU

Strokovni delavel, ki se na svojih delovnih mestih
iz dneva v dan sredujejo s Hovelkimi stiskami in
tezavami, boleznimi, psihidnimi motnjami, zasvo-
jenostmi in materialnim pomanjkanjem, so po-
sledic¢ne tudi sami izpostavljeni dejavnikom, ki
lahko $e kako naénejo njihovo psihiéne in semat-
sko pocutje. Ti pritiski se v literaturi najpogosteje
delijo na dve skupini, in sicer stres in izgorelost,

Tezko je najti enotno, splodno sprejemlijive
definicijo stresa na delovnem mestu (stresa, pove-
zanega z delom, ki ga opravljamo). Veliko je
poklicev, vsi pa imajo svojo lastno definicijo stre-
sa, izrazeno s specifiénostjo svojega dela. Naj-
sploénejsa definicija pravi, da je stres zahteva, ki
temelji na prilagodljivosti telesa in duha, Ce je ta
zahteva zadovoliena, govorimo o prijetnem stre-
su, ki je dobrodofel in spedbuden. V nasprotnem
primeru govorimo o stresu, ki je neprijeten, neza-
Zelen. Po definiciji aviorjev T. Lookerja in O,
Gregsona (1993) je stres opredelien kot sneskla-
dje med dojemanjem zahlev na eni strani in spo-
sobnostmi za obvladovanje zahtev na drugl stra-
ni«, »Razmerje med dojemanjem zahtev in oceno
sposobnost za kljubovanje pritiskom odlodilno
vpliva na doZivljanje stresax (Covey 2000). DoZiv-
ljanje stresa je povsem subjektivna izkudnja, ki
nikakor ni posplofljiiva, saj lahko na videz ista
situacija na nekoga deluje stimulativno, drugega
pa zlomi. Looker in Gregson menita, da je posa-
meznikovo dojemanje zahtev in ocena lastnih spo-
sobnosti odlodilno za obvladovanje poloZaja ob
stresu, »Sodobno Zivljenje in stres sta nelodljive
povezana, zalo se stresu nikakor ni mogode pov-
sem izogniti, Vse, kar pri tem lahko storimo, je,
da se £ vajo naudéimo prehajati 2 obmoéja Skodlji-
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vega na obmodje prijaznega stresa, ki ga lahko
obdriimo z ustreznim individualnim razmerjem
med zahtevami in zmoZnostmi, Pri tem pa je po-
trebno zapustiti izhojene poti, narediti korak
naprej in zmova pretehtati dojemanje okolja in
medseboinih odnosov, ki edleéilne vplivajo na
razmerje med sposobnostmi in stresome { Looker,
Gregson 1993), Glede na to, da so posredni ude-
lezenci stresnih situacij tudi strokovni delavei, je
koristno, pravzaprav nujno, da v poklicih dajanja
pomoéi »postangjo bolj senzibilni za lastno dodiy-
ljanje stresa in prepoznavajo svoje previadujode
vzorce spoprijemanja z njim, Pomembno je, da
[...] prevzamejo odgovornost za upoStevanje zna-
kov, da je njihov mentalni in fiziéni sistem preo-
bremenjen, in si v takih situacijah zagotovijo po-
moc« (Milofevic Arnold 1995), Zelo primerna
in uspeina pomoé pri tem je nedvomno super-
vizija, ki kot naéin uCenja na samem scbi strokoy-
nemu delaven omogoéa ufenje iz lastne prakse,
usmerja ga na njegove neizkoridéene in neznane
moZnosti ter seveda na primerne nadine obvlado-
vanja in premagovanja delovnih obremenitev.
Ravno neustrezen poskus refevanja problema pri-
vede do stresnih situacij, kakor tudi do izgore-
vanja. Pravica do supervizije je strokovnim delay-
cem javno priznana, izhaja pa iz pravice uporab-
nikov do kvalitetnih strokovnih uslug, ki so jim
zagotovljene e po ustavi, Korist uporabnika
socialno varstvenih storitev je merilo uspesnosti
stroke in supervizija ima pomembno nalogo pri
razvoju celotne stroke, razvoj pa se mora odrazati
v dobro uporabnika.

Pojem izgorelosti vkljutuje simptome na po-
drodju telesnega delovanja, Custvenega delovania,
kognicij in stali3c. lzgoreli strokovnjaki izgubijo
zavzetost pri opravijanju dela, éustven odnos do
oseb, s katerimi delajo, je osiromasen, zadnejo
jih obravnavati na distanciran ali brezoseben
nacin, Verok izgorelosti je pogosto razodaranie,
ki je rezultat nerealno postavljenih visoko letedih
ciljev, »Crvira pridelu z ljudmi je lahko wdi identi-
fikacija s karizmo profesije, ki jo zahtevajo tudi
nekateri etiéni kodeksi pomagajodih strok, Karie-
matiéne predstave s¢ lahko oblikujejo bodisi v
izobraZevalnem procesu bodisi v profesionalnih
zdruZeniih, kjer oblikujejo cilje profesionalnega
delovanja in vsebino profesionalnih viogs
(Milosevi¢ Arnold 1999),

FACILITACIJA

Pojem facilitacije je tetko prevedlijiv v sloveni&ino;
dobeseden prevod pojma pomeni olajianje stvari,
jih narediti latje, uporabljata pa se tudi {zraza
moderatorstvo in opora, vendar sta za opis kon-
cepta facilitacije nekoliko preozka, zato je raba
pojma facilitacija $e najbolj primerna, sKoncept
facilitacije je star: Sam Kaner v knjigi Facilitator's
Cruide to Participatory Decision-Making zasleduje
podobne prijeme pri plemenskih ludstvih Alja-
ske, filozofijo in veddine facilitacije pa povezuje s
pristopi, ki so jih uporabliali kvekerji, Gandhi,
Martin Luther King in ljudje, ki so sodelovali v
gibanjih proti nasiliu.« (Cunder 2001; 20-21.)
Facilitacija j¢ nadrtovanie in olajfevanje procesa,
ki naj bi razprave 2 vsemd nasprotujodimi pogledi
in mnenji vred v dialogu pripeljal do konsenzual-
nih reditev. V danadnjem delovnem okolju je zato
vioga facilitatorja olajfati delovni proces z upo-
rabo Siroke palete veddin in metod, s katerimi se
od ljudi dobi najboljie, da doseiejo dobre delovne
rezultate, plod interaktivnega dela v skupini, ki
pelje k sinergiiskim uéinkom. Po navadi se ob za-
fethu procesa facilitacije od fzvajalca pridakuje,
da bo pomagal Clanom skupine pri sprejemanju
odlotitey in doseganju zastavljenih ciljev, »Ob tem
gre lahko za delovng sestanke Ze formirane skupi-
ne, za formiranje skupine, refevanje todno dologe-
nega problema, ali pa usposabljanje za samostoj-
no refevanje problemov.« (Bentley 1994.)
Model uéinkovitosti skupine vscbuje tri bist-
vene elemente in v procesu facilitacije pomaga
facilitatorju ugotoviti, kateri od teh dejavnikov
manjkajo oz. so prisotni. Ob tem se facilitator
odlodi, kako intervenirati in pomagati skupini,
da bo postala bolj uginkovita. Majprej bo doloéil
pomanjkljivosti in napake, ki so razlog za ne-
uéinkovito delo skupine. Pri neucinkoviti skupini
manjka oz. je nepopoln vsaj eden od treh bistve-
nih kriterijev, zato mora facilitator nato opredeliti,
na kaksen nadin si je pravzaprav treba postaviti
vprasanje, kako ti manjkajoéi oz. pomanjkljivi
kriteriji vsak posebej prispevajo k neucinkovitosti,
Model nakazuje potrebne spremembe, ki jih mora
izvesti skupina, da poveca svojo uéinkovitost.
Vsak element modela uéinkovitosti skupine (npr.
jasno definirane vloge, norme skupine) pred-
stavlja predviden problem, ki ga mora skupina
rediti in to trajno, v smeri njene udinkovitosti,
Vsak faktor (struktura procesa in organizacijski
kontekst) in vsak podelement ima svojo specifiéno
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vlogo pri uéinkovitosti skupine. Se tako dobro
razvit posamezen faktor ufinkovitosti skupine ne
more kompenzirati pomanjkiivosti ali celo odsot-
nosti ostalih.

Kadar skupina ne zadovoljuje postavljenih
kriterijev udinkovitosti, ni mogoée doloéiti, na
katere elemente mora facilitator posebej usmeriti
svojo pozornest. Delovna skupina je s svojo kom-
pleksnostjo prezahteven subjekt, da bi se lahko
facilitator zanatal zgolj na predvidevanja, Ele-
menti, ki sestavljajo faktorje modela uéinkovitosti
delovne skupine, med seboj namreé tvorijo kom-
binacijo, ki s spremembo le enega od elementov
povsem spremeni delovanie celotnega sistema in
bistveno vpliva na neudinkovitost skupine. Sku-
pine so odprii sistemd, zato sprememba enega od
elementov poverodi tudi spremembo ostalih. Na-
loga modela je predvsem dati facilitatorju mog-
nost, da ugolovi pomanikljivosti, gledano na udin-
kovitost skupine kot na celoto.

Maslednja slika prikazuje tehnike intervencije,
za katere se lahko na prej opisane kriterije in
lastno presojo odlodi facilitator, da bi pomagal
skupini. Pristop je seveda individualen; vsaka sku-
pina s svojimi edinstvenimi znadilnostmi zahteva
posebno obravnavo za oceno primernosti posre-
dovanja, ki mora biti izvedeno pravilno, take da
se v skupini poudarijo njene dobre lastnosti in
odpravijo ali vsaj do neke mere neviralizirajo po-
manjkljivosti.

| Tehnike intervencije (Bentley 1994)

Mekhn
i Imervencija
Tafuma
Poclprora
Vpradanja 3 Spodiujanie
ratjasniiey
Vpratai e 24 spremembe
Vprefonja z premike
Sugertranje molnosl .
Sugerranje fusiey PFreprcesanis
Lielisev idej
Prediaganie akrije
Usmerjanje
lzbiranje & skisping
Vodenie
Vodenje
Mindnn imervencije

Ko facilitator doloéi, v kakini meri bo posre-
dovanje v skupini zanjo najbolj koristno in naj-
manj stresno oz. optimalno glede na dane oko-
lit€ine, lahko pristopijo k refevanju problema.

Kako na Siroko se bo facilitator skupaj s skupine
lotil obdelave problema, je odvisno od vedjega
Stevila dejavnikov, kakor tudi od narave problema
samega, Maloga, pred katero je postavljena sku-
pina, se lahko formulira kot problem, ki ga je
treba kar najbolje rediti.

MNa Zavodu RS za zaposlovanje se kale vse
veé stresa, konfliktov in negotovesti, ne le v od-
nosu strokovnih delaveey med seboj, ampak tudi
v odnosu do stranke. Driava, ki Zeli stopitl v
Evropsko Unijo, bi morala v smeri boljfega ob-
vladovanja globalizacijskih tokov vapostaviti me-
hanizme, ki bi zaposlenim omogoéali sirokovno
avienomijo in osebno karierno rast. Le na tanadin
bi lahko zagotovili, da bi zaposleni tudi v ednosu
sstranko odpirali probleme strpno in ustvarjalno.
Prav tak pristop pa bi lahko v tej situaciji pomenil
kljuéni imperativ za spodbudo in za bolife delov-
no vzdudje v konkretnem delovnem okolju,

Populacija, zastopana v raziskavi, so hili zapo-
sleni na Zavodu RS za zaposlovanie, ki svoje delo
opravijajo na delovnem mestu svetovalea zapo-
slitve.

STROKOVNO IZOBRAZEVANJE
SVETOVALCA ZAPOSLITVE

Smer strokovne izobrazbe je pomemben podatek,
saj lahko glede na kadrovanje posameznih pro-
filov delavcey sklepamo, kaj je glavni poudarek
pri delu svetovalca zaposlitve, Delo je interdis-
ciplinarno, zato smer izobrazbe ni posebe] opre-
deljena, stopnja izobrazbe pa naj ne bi bila nizja
od VL stopnje. Med zelo Siroko paleto poklicey
je zanimivo izloditi tiste, ki imajo 2e v sklopu izo-
brazevanja poudarek na znanjih in vescinah dela
2 ljudmi. Ti so v manj8ini. To napeljuje na skle:
panje, da je pri kadrovanju poleg pomembnih
osebnih znadilnosti vedji poudarek na podrodjih
dela, ki niso direktno vezana na delo s strankami
in zahtevajo zelo Eirok profil delavea. Ob tem je
treba omeniti, da mora vsak svetovalec pred na-
stopom svojega dela opraviti interno fzobrafe-
vanje o tehnikah interviuja, ki je osnovna metoda
pri delu s strankami. lzobraZevanje traja delovni
teden, kar je seveda obéutno premalo za prido-
bitev potrebnih znanj in ve&in, ki jih zahteva delo
s strankami.
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DOZIVLJANJE OBREMENITEY
PRI DELU

Rezultati prikaza dofivljanja cbremenitev pri delu
kaiejo, da so neuresnidena osebna pritakovanja
in slabo delovno vedudje v ved kot polovic pri-
merov navedeni kot najvedja obremenitev sveto-
valcev zaposlitve pri delu, Sele na petem mestu je
navedena pretirana delovna obremenitev. Iz teh
rezultatov se kake potreba po podrobni analiei
obremenitev, na podlagi katerih bi se lahko pri-
pravili organizacijski ukrepl za refevanje. Slabo
delovno vedudje s Cetrtinskim deleZem je vseka-
kor zaskrbljujode, zato je nalrino delo na podro-
¢ju delovnega veduija nujno, Iz njega namred
izhaja delovno polutje, ki je naravnano pozitivno
ali negativno, to pa se konkretno odrata na
delovni uspefnosti in uéinkovitost. Posledica tega
je lahko tudi nezadovoljstvo strank, ki se kot varok
obremenitey kaze v 11%,

LASTNO PREPOZNAVANIE ZNAKOY
S5TRESA V POVEZAVI Z DELOVNIM
MESTOM IN NACINI SPOPADANJA

5 STRESNIMI SITUACIJAMI

Podatki potrjujejo tezo, da je danainje delovno
okolje zelo stresno. Z razlicnimi organizacijskimi
oblikami strokovnega vrednotenja in obravnave
stresa na delovnem mestu se bo treba podati na
pot omejevanja in odpravljanja stresnih dejav-
nikov, ki se pojavijajo na delovnem mestu, Seveda
se stresa iz delovnega okolja ne da popolnoma
pregnati, veliko pa lahko naredimo na usposab-
ljanju zaposlenih, da znajo stres prepoznatl, ga
oceniti, si pomagati s tehnikami samopomodi ali
pa poiskati strokovno pomot, ki mora biti insti-
tucionalno organizirana in stalno na voljo. Zelo
dobrodotla oblika strokovne pomodi je facilita-
cija, ki z analizo delovnega procesa in odpravlja-
njem motedih elementov v njem pomaga izboljsati
delovni proces kot celoto,

Presenetljivo velik je deled destruktivnega rede-
vanja ob&utenega stresa, ki se v veé kot polovici
primeroy hote ali nehote prenaa na druge.
Strokovno podporo kot odgovor na stres je na
prvo mesto rangiralo 14% vprafanih, prav toliko
pa jih za spopad s stresom uporablja razne
tehnike spro&éanja.

PREDLAGANI MODEL SPREMEMB

Ob ugotavljanju potreb po spremembah pri delu
je zlasti izrazit poudarek na prevelikem itevilu
strank in preobremenjenosti z administrativnim
delom. Svetovalci so zaradi tega prisiljeni moéno
omejiti éas, namenjen posamezni stranki. Za kva-
litetno posredovanje na primerno zaposlitev je
odlogilno prav dobro poznavanje brezposelnih
oseb, kar pa zahteva ogromno dela ter seveda s
tem povezanega ¢asa. To je kontinuiran proces
in ne enkratno delo. Kot hud problem se kake
tudi velik delez povsem administrativnega dela,
ki s svojim obsegom dosega ali celo presega nepo-
sredno svetovalno delo s strankami. Pri svojem
delu se svetovalee zaposlitve sreduje tudi z veli-
kanskim Stevilom predpisov in navodil, ki jih mora
poznati, saj so v skladu z njegovo interdiscipli-
narno naravo dela. Navodila so vasih wdi tekko
razumljiva, zelo pogosto se menjajo in dopolnju-
jejo, tako da je Zas, namenjen preulevanju in
urejanju navodil, za delo pomemben element v
sklopu celotnega delovnega ¢asa. Kot problem
se katejo tudi neprimerne ratunalniske aplikacije,
ki bi jih bilo treba za potrebe svetovalcev zapo-
slitve modificirati, da bi bile res v pomot pri delu
in ne bi, kot se pogosto dogaja, podvajale dela.
Operativno povsem nepotrebnih podatkov in ru-
brik, ki kljub svoji obdirnosti {ali prav zaradi tega)
ne omogodajo celovitega pregleda nad osebami
v evidenci brezposelnih oseb, je obilo. Prav vse
podatke o brezposelni osebi poskufajo Sifrirati,
kar kaZe na mehanicistiéni pogled ob obravnavi
brezposelnih oseb, ratunalnik pa namesto orodja,
ki naj bi olajiale delo, vse bolj spominja na Or
welovo fikeijo.

lz slike potrebnih sprememb je po mnenju sve-
tovaleev zaposlitve razvidno, da predlogi segajo
v vs¢ segmenie dela, koncentrirani pa so, kot je
bilo £e omenjeno, pri preobremenjenosti z admi-
nistrativnimi opravill, kar gre na fkodo dela s
strankami,

Predvidevania, da je stres, povezan z delom,
moéno prisoten pri svetovalcih zaposlitve, so se
v empiriéni raziskavi potrdila. KaZe se potreba
po uvajanju novih, v svetu Ze dokazanih metodah
organiziranja, motiviranja in spremljanja zapo-
slenih. Metodi facilitacije in supervizije sta le dve
od metod, katerih naloga je omogoéati, da korak
z razvojem tehnologije driijo tudi kadri, Nikakor
to nista edini in vsemogofni obliki pomoéi. Faci-
litacija na nivoju formiranja in vodenja delovnih
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skupin in supervizija na osebnem nivoju sta v stres, ki smo mu vsi izpostavljeni, saj le, e se
praksi Ze potrieni in preverjeni ufinkoviti obliki.  stresa zavedamo in ga sprejmemo kot dejstvo,
Uvajanje teh in podobnih oblik suporta zaposle-  brez poskusov zanikanja, lahko smiselno vpelju-
nim ima dolgoroéne rezultate na osebnem zado-  jemo metode pomodi, tako preventivne kot kura-
voljstvu zaposlenih, iz Eesar izhaja ugodna delov-  tivne. Tako supervizija kot facilitacija bi bili v
na klima, ki je pogoj za udinkovito, kreativno in - kontekstu del in nalog, ki jih opravljajo svetovalei
inovativno delo. Iz opravljene raziskave je mogo-  zaposlitve in drugi zaposleni v okviru Zavoda
te potegniti ugotovitev, da je poznavanje oblik  Republike Slovenije za zaposlovanje, dobrodedli
strokovne pomodi ob stresu, ki se neizbeZno po-  obliki institucionalno organizirane podporne mre-
javlja ob delu, slabo. Osnovni namen raziskave, #e, ki bi bila zaposlenim v oporo ob zahtevnem
ki je bil tudi doseZen, je bil predvsem ozavestiti  in odgovornem delu. '
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