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Sindrom prevaranta je doZivljanje dvoma vase in v svoje sposobnosti, kar lah-
ko bistveno oteZuje uspesnost in ucinkovitost na delovnem mestu. Namen razi-
skave je bil preveriti pojavnost sindroma prevaranta med ucitelji in profesoryi,
zaposlenimi v slovenskem javnem Solstvu, preveriti povezanost demografskih
spremenljivk z nagnjenostjo k doZivijanju sindroma prevaranta ter ugotoviti,
na kaksen nacin bi lahko nudili pomoc zaposlenim, ki se spopadajo s tovrstnimi
obcutji. V raziskavi je sodelovalo 633 uciteljev (od tega 500 Zensk; M = 45,37
leta, 286 zaposlenih na primarni, 193 na sekundarni in 135 na terciarni ravni
izobrazevanja), ki so po spletu izpolnili Lestvico sindroma prevaranta, podali
demografske podatke ter odgovorili na odprta vprasanja v zvezi z njihovim
doZivijanjem fenomena in morebitnih oblik pomoci. Rezultati so pokazali, da
se izrazenost sindroma prevaranta pomembno razlikuje glede na spol, starost,
Stevilo let zaposlitve, stopnjo doseZene izobrazbe ter izobraZevalno raven usta-
nove, kjer so udelezenci zaposleni. Kvalitativni del raziskave je pokazal, da se
obcutki sindroma prevaranta najveckrat pojavijo ob neuspehu ali nexnanju ter
da uciteljem pri premoscanju najbolj pomaga pogovor. V zvexi z vlogo sodelav-
cev in nadrejenih poudarjajo pomen dobrih odnosov in povratne informacije.
Ugotovitve nam omogocajo vpogled v pojavnost sindroma prevaranta med slo-
venskimi ucitelji in profesorji ter v morebitne nacine, ki bi jim labko pomagali
pri obvladovanju teh obcutkov.
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Uvod

»Obcutek imam, da sem na tem mestu pristala zgolj po sreci, v resnici pa si ga ne
zasluzim. Nimam dovolj talenta, nimam dovolj izkusSeny, ne izpeljem nastopa
na enakem nivoju kot moji kolegi. Zdi se mi, da so vsi bolj sposobni od mene,
da manj delajo za boljsi rezultat. Skrbi me, da bodo ugotovili, da nisem dovolf
dobra in me bodo izlocili. Kadar se mi kaj ponesreci, se mi zdi, da bi bilo bolje, ce
bi se nehala truditi.«

Opredelitev in pojavnost sindroma prevaranta

Med glavnimi znadilnostmi sindroma prevaranta (tudi fenomena prevaran-
ta) so dozivljanje dvoma v lastne sposobnosti, prepri¢anje, da se moramo
za enake rezultate truditi veliko bolj kot drugi, in prepri¢anje, da smo se v
neki vlogi znasli po spletu sre¢nih nakljucij, da si je ne zasluzimo, da je le
vprasanje ¢asa, kdaj bodo drugi to odkrili in nas razkrinkali kot nekompe-
tentne (npr. Bravata idr., 2019; Clance in Imes, 1978; Kets de Vries, 2005;
Savri¢, 2018). Teh prepri¢anj ne zmanjsajo niti Stevilni dosezki, za katere bi
pricakovali, da nam bodo predstavljali objektiven dokaz, da smo sposobni,
kompetentni in inteligentni (Clance in Imes, 1978). Za sindrom prevaranta
so namre¢ znacilne tezave s ponotranjanjem uspehov, posamezniki svoje
dosezke pripisujejo najrazli¢nej$im zunanjim dejavnikom — sreci, naklju-
&ju, pomoci posameznikov, ki so po njthovem mnenju kompetentnejsi, ipd.;
neuspehe pa pripisejo sebi — vsaka ovira obcutke okrepi oz. jih vzdrzuje
(Bravata idr., 2019).

Sindrom prevaranta ni prepoznan kot dusevna motnja, a ne smemo zmanj-
Sevati pomena tovrstnih obcutkov, saj lahko pomembno ovirajo posame-
znike pri opravljanju dela in izkoris¢anju potenciala ter lahko prispevajo
k njihovi izgorelosti (Bravata idr., 2019; Kets de Vries, 2005). Pogosto se
pojavlja skupaj z depresijo, anksioznostjo, slabo samopodobo, somatskimi
simptomi in socialnimi disfunkcijami (Bravata idr., 2019). Ob¢utki sin-
droma prevaranta lahko pri posameznikih povzrodijo tudi razli¢na samo-
destruktivna vedenja — od prokrastinacije, neuvidevnosti in strogosti do
sodelavcev, pa do tveganih spolnih vedenj in zlorabe substanc. Posamezniki
se pogosto izolirajo, bojijo se prositi za pomo¢ tudi pri najtezjih nalogah,
osredotocijo se le na negativno, zaradi pritiska tezje sprejemajo dobre od-
locitve, s tem pa potencialno negativno vplivajo na organizacijo (Kets de

Vries, 2005).
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Bravata idr. (2019) so pri pregledu literature zasledili zelo razli¢ne podatke
o pojavnosti tega fenomena. V metaanalizi so porocali o 9-82-% pojavno-
sti, odvisno od uporabljene metode in prebivalstva. Polovica ¢lankov, ki je
primerjala pojavnost sindroma prevaranta med spoloma, ni nasla statisti¢no
pomembne razlike (npr. Caselman idr., 2006; Cokley idr., 2013; Vergauwe
idr., 2015), polovica pa je porocala o vedji pojavnosti pri Zenskah (npr. Co-
kley idr., 2015; Cusack idr., 2013; Jostl idr., 2012). Tudi novejse raziskave
si niso enotne; S. S. Rossi (2022) ni nasla razlik med spoloma, K. Savri¢
(2018) pa je porocala o bolj izrazenem sindromu prevaranta pri Zenskah.

Tudi glede povezave starosti in izraZenosti sindroma prevaranta Bravata
idr. (2019) niso prisli do jasnih zakljuckov; od Sestih §tudij, ki so prouce-
vale to povezavo, so $tiri (Brauer in Proyer, 2017; Chae idr., 1995; Lester
in Moderski, 1995; Thompson idr., 1998) ugotovile negativne korelacije
med konstruktoma, ki so se v nekaterih skupinah prebivalstva izkazale za
statisti¢no znacilne, preostali $tudiji pa nista porocali o velikosti in smeri
korelacije (Oriel idr., 2004; Want in Kleitman, 2006). ZniZevanje pojavno-
sti z narad¢ajoco starostjo je pokazala tudi S. S. Rossi (2022) za prebival-
stvo, zaposleno v upravljanju ¢loveskih virov. Ugotovila je tudi, da starost
pomembno napoveduje izrazenost sindroma prevaranta. Polach (2004) je
poudaril, da je pri mladih odraslih, ki $ele zacenjajo kariero, moznost za
razvoj znacilnosti sindroma prevaranta vecja, ker so obdani z bolj izkuseni-
mi sodelavci, pri¢akovanja na novem delovnem mestu pa na zacetku niso
vedno jasna.

Stopnja dosezene izobrazbe v modelu S. S. Rossi (2022) ni napovedovala
izrazenosti sindroma prevaranta pri zaposlenih v upravljanju ¢loveskih vi-
rov, K. Savri¢ (2018) pa je ugotovila sibko pozitivno povezavo med dose-
zeno stopnjo izobrazbe in izrazenostjo sindroma prevaranta pri slovenskih
zaposlenih. Porocala je $e, da imajo zaposleni na zacetku svoje kariere visje
izrazene znacilnosti sindroma prevaranta kot v kasnejsih stopnjah kariere,
kar so pokazali tudi Clark in sodelavci (2014). Kljub temu se lahko obcutki
sindroma prevaranta ponovno pojavijo tudi kasneje, ob novih nalogah (t. i.
prevarantski cikel) (Clance, 1985).

Po nekaterih ocenah naj bi osem od desetih ljudi dozivljalo vsaj blago obli-
ko sindroma prevaranta (Bravata idr., 2019), v Sloveniji pa Ze vsak drugi
zaposleni poroca o zmerno ali zelo mo¢no izrazenih znacilnostih sindroma
prevaranta (Savrig, 2018). V zadnjih treh letih se je tudi mo¢no povecalo
zanimanje za fenomen (slika 1).
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Slika 1: Frekvenca iskanja informacij s kljucno besedo »impostor syndrome« na Googlu
skozi Cas

Opomba
Opomba

AAAsAA

1. jan. 2004 1.jan. 2010 1.jan. 2016 1.jan. 2022

V raziskavi se bomo osredotocile na sindrom prevaranta med ucitelji, pro-
fesorji, docenti in drugimi predavatelji (v nadaljevanju ucitelji), zaposlenimi
na slovenskih javnih osnovnosolskih, srednjesolskih, visjesolskih in visoko-
Solskih programih. Nasi cilji so identificirati pojavnost sindroma prevaran-
ta, ozavestiti prebivalstvo o njegovem obstoju, vzbuditi razmislek o mogo-
¢ih na¢inih pomodi ter poiskati nacine obvladovanja tovrstnih obcutkov.

Sindrom prevaranta pri uciteljih in profesorjih

Sindrom prevaranta je med visokoSolskimi profesorji prouceval Ze Topping
(1983), ki je ugotovil, da je sindrom prevaranta povezan s slabo samopodo-
bo, strahom, dvomom vase in tesnobo. Podobno se je pokazalo tudi v §tudiji
C. Brems idr. (1994), v kateri se je sindrom prevaranta pri profesorjih pove-
zoval z niZjimi ocenami $tudentov glede njihove uspesnosti poucevanja ter
z nelagodjem ob misli, da so lahko drugim mentorji ali vzorniki. Prav tako
so visokosolski profesorji, ki dozivljajo sindrom prevaranta, bolj nagnjeni k
temu, da svoje akademske neuspehe dojemajo kot posledico lastne profe-
sionalne nekompetentnosti (Knights in Clarke, 2014).

Sindrom prevaranta se povezuje z manj uspesnim poucevanjem in opra-
vljanjem administrativnih del, ¢ustveno iz¢rpanostjo ter strahovi, vezanimi
na status visokosolskega profesorja (angl. zenure status) (Hutchins, 2015).
Pred obcutji, znacilnimi za sindrom prevaranta, se pri visokosolskih pro-
tesorjih pojavijo: zasliSevanje glede ekspertnosti, dozivljanje uspeha, skrb
glede akademske produktivnosti, primerjanje lastnih pomanjkljivosti (ne pa
tudi prednosti) z mo¢nimi tockami kolegov, prejem negativnih povratnih
informacij v zvezi z raziskovalnim delom, doZivljanje zavrnitev ter teZave
s ponotranjanjem oz. sprejemanjem uspeha (Hutchins in Rainbolt, 2017).
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Raziskav, ki bi proucevale sindrom prevaranta pri osnovnosolskih ucite-
ljth, nismo zasledile, med srednjesolskimi ucitelji pa je bila izvedena ena, v
kateri so proucevali dozivljanje sindroma prevaranta v ¢asu epidemije co-
vida-19 (Bedwell, 2022). Skoraj 80 % srednjesolskih uéiteljev je dozivljalo
zmerne do pogoste obcutke sindroma prevaranta, skoraj 7 % udelezencev
pa je porocalo o intenzivnih obcutkih. Podobno kot visokosolski ucitelji so
tudi srednjesolski porocali o tesnobnih in depresivnih obcutjih, custveni
iz&rpanosti, perfekcionizmu, dvomu vase, strahu pred neuspehom ipd. Stu-
dija je opozorila na vec tipov »prevarantov« — nove, zacasne in dolgotrajne.
O tovrstnih ob¢utkih so pricakovano porocali ucitelji novinci, presenetljivo
pa tudi uditelji z ve¢ kot dvajsetletnimi izkunjami, ki so se morali v ¢asu
epidemije prilagoditi na poucevanje na daljavo. Vedja sprememba v nacinu
dela lahko prispeva k porastu obc¢utkov sindroma prevaranta tudi pri izku-
Senih oz. dalj ¢asa zaposlenih posameznikih, saj morajo slednji vloziti pre-
cej truda v prilagajanje (Bedwell, 2022). Drugi avtorji (npr. Clance, 1985;
Kets de Vries, 2005) so prav tako navedli, da se sindrom prevaranta tudi pri
dalj ¢asa zaposlenih pogosto pojavlja ob zacetku dela na novem projektu,
napredovanju ali premestitvi na drugo delovno mesto.

Za sindrom prevaranta se sicer implicitno pricakuje, da se bo kazal le pri
posameznikih, ki so zaposleni na »prestiznejsih« delovnih mestih, ki jih je
teze zasesti, v kontekstu Solstva torej pri akademikih, kjer je za zaposlitev
vecinoma nujen znanstveni doktorat. Kljub temu lahko posameznike s temi
ob¢utki najdemo na vseh polozajih v organizaciji (Kets de Vries, 2005) —
ne pojavlja se le pri zelo uspesnih posameznikih, ampak je znacilen tudi
za splosno prebivalstvo (Cozzarelli in Major, 1990; O’Brien McElwee in
Yurak, 2007). V svojo raziskavo smo zato poleg visokosolskih profesorjev
vkljucile vse ucitelje, profesorje in druge pedagoske delavce, ki poucujejo v
slovenskih javnih osnovnosolskih in srednjesolskih ustanovah.

Pretekle raziskave o nudenju pomoci zaposlenim, ki dozivljajo
sindrom prevaranta

Skupaj s preucevanjem sindroma prevaranta se razvijajo tudi smernice,
kako ta obc¢utja premostiti ali vsaj zmanjsati. Prvi korak k temu je prepo-
znava obc¢utkov in razlogov zanje (Bedwell, 2022). Razlogi so lahko razli¢ni
(npr. opazanje, da sodelavec bolje opravlja nalogo, neuspesno opravljena
naloga, prejetje kritike za nase delo ...), predlogi pa raznovrstni. Barr-Wal-
ker idr. (2020) so ugotovili, da je vsaka strategija spopadanja s sindromom
prevaranta, o kateri so porocali udelezenci, zanje u¢inkovita.
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Avtorji so poudarili pomen medsebojnega sodelovanja, ki lahko prispeva k
normalizaciji ob¢utkov, usklajevanju nasih zaznav s poklicnimi pri¢akovanji
in pridobivanju novih znanj (Abdelaal, 2020; Bedwell, 2022). Pomemben
dejavnik je lahko tudi izkusen mentor, ki nam pomaga pri identifikaciji
kriterijev uspe$nosti, spreminjanju neustreznih vzorcev atribucije uspeha
in normalizaciji ob¢utkov (Mullangi in Jagsi, 2019). Prispeva lahko tudi k
razloCevanju med resni¢nimi in zaznanimi pricakovanji (Sherman, 2013)
ter nam nudi instrumentalno podporo, s ¢imer zmanjsuje strah pred neu-
spehom in javnim ponizanjem (Hutchins in Rainbolt, 2017). Sodelovanje
in mentorstvo nudita tudi ogromno moznosti za povratno informacijo, ki je
klju¢na za spoznavanje razhajanj med naso zaznavo in realnostjo.

Za posameznike, ki dozivljajo tovrstne obcutke, je pomembno tudi, da kri-
tiko sprejmejo kot odsko¢no desko za svoj napredek in se ne obtozujejo
za svoje napake ali neuspehe. Pri tem jim lahko pomaga tudi spoznanje,
da so napake nekaj vsakdanjega; pomembno je, da niso pozorni le na svoje
primanjkljaje in ne minimizirajo svojih prednosti in dosezkov (Abdelaal,
2020). Podobno je tudi Sherman (2013) predlagal, da napisejo listo svojih
prednosti, pri ¢emer jim lahko pomagajo sodelavci, in se spomnijo nanjo,
kadar dvomijo vase. Barr-Walker idr. (2020) so porocali, da posameznikom
pomaga, da razmislijo o svojih dosedanjih splosnih ali delovnih dosezkih.
Poleg sprejetja napak je pomembno tudi sprejetje negotovosti in nepopol-
nosti (Bedwell, 2022) ter zavedanje, da bomo morali s¢asoma dopolniti svoje
znanje (Sherman, 2013). Ze samo dopolnjevanje znanja, tako formalno kot

neformalno, je uspesna strategija spopadanja (Barr-Walker, idr. 2020).

Prav tako je koristno zaupanje obcutkov drugim — s tem namre¢ lahko
ugotovimo, da podobno dozivljajo tudi drugi in dobimo nove ideje za spo-
prijemanje s sindromom prevaranta (Abdelaal, 2020; Barr-Walker idr.,
2020). Mo¢na socialna podpora preprecuje negativne ucinke anksioznosti
in depresivnosti ter §Citi pred Custveno izérpanostjo, kar so sicer pogoste
posledice sindroma prevaranta (Hutchins, 2015).

B.J. C. Bedwell (2022) je predlagala tudi uveljavitev dusevnega zdravja kot
temeljne vrednote organizacije in s tem spodbujanje proznosti in miselne
naravnanost k rasti, kar je $e posebej pomembno v ¢asu sprememb na de-
lovnem mestu. To bi lahko dosegli z rednimi formalnimi usposabljanji in
redno uporabo jezika, usmerjenega na dobro pocutje oz. blagostanje zapo-
slenih, ter vlogo vodje, ki naj prepozna tovrstna obc¢utja pri svojih podre-
jenih in predstavlja model pristnosti, sodelovalnega odlocanja in podajanja
konstruktivnih povratnih informacij.
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Kaj pa pomoc uciteljem?

Zaznana podpora organizacije oz. vodij zmanj$uje intenziteto sindroma
prevaranta pri zaposlenih na terciarni stopnji izobrazevanja (Crawford idr.,
2016). Prav tako se je izkazalo, da so zaposlenim bolj kot standardizirane
dejavnosti v pomo¢ personalizirani oz. individualizirani pristopi (Vergauwe
idr., 2015). V skladu s tem avtorji predlagajo individualizirane programe
coachinga, v katerih bi se ciljno ukvarjali z zmanj$evanjem perfekcionizma
in povecevanjem samoucinkovitosti ter na ta nacin prispevali k zmanjsanju
intenzivnosti sindroma prevaranta pri uciteljih. Hutchins in H. M. Rain-
bolt (2017) sta poudarila vlogo mentorjev, kolegov in predstojnikov oddel-
kov pri ustvarjanju varnega prostora za razpravo o tovrstnih ob¢utjih. Na ta
nacin bi uciteljem dali prostor, da izpostavijo svojo ranljivost, ne da bi pri
tem izgubili svojo legitimnost. Predlagajo tudi trening mentorjev ter pred-
stavnikov oddelkov, da prepoznajo morebitne stresne dejavnike na fakulteti.

Zaradi nasprotujocih si ugotovitev glede pojavnosti sindroma prevaranta,
majhnega Stevila raziskav, ki bi vkljucevale ucitelje na ravni osnovne in sre-
dnje $ole, in slab$e raziskanosti fenomena v Sloveniji smo se odlo¢ile, da
vecino hipotez zastavimo neusmerjeno. Usmerjeno smo zastavile hipotezo
v zvezi s starostjo (H3a in H3b), skladno z ugotovitvami najnovejse razi-
skave S. S. Rossi (2022), da sta konstrukta negativno povezana in da je sta-
rost pomemben napovednik izrazenosti sindroma prevaranta, in hipotezo v
zvezi z leti poudevanja (H4a in H4b), skladno z ugotovitvijo K. Savri¢, da
imajo zaposleni na zacetku svoje kariere bolj izrazene znacilnosti sindroma
prevaranta kot v kasnejsih stopnjah kariere.

Hipoteze:

e  H1: Izrazenost znacilnosti sindroma prevaranta se ne bo povezovala s
spolom.

e  H2:Izrazenost znacilnosti sindroma prevaranta se ne bo povezovala z
dosezeno stopnjo izobrazbe.

e H3a: Mlajsi udelezenci bodo porocali o vijih stopnjah znacilnosti sin-
droma prevaranta kot starejsi.

e  H3b: Starost udelezencev bo napovednik izrazenosti znacilnosti sin-
droma prevaranta.

e H4a: Udelezenci, ki poucujejo dlje ¢asa, bodo porocali o nizjih sto-
pnjah znacilnosti sindroma prevaranta kot udelezenci, ki poucujejo
manj Casa.
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e H4b: Leta poucevanja bodo napovednik izrazenosti znacilnosti sin-
droma prevaranta.

e Hb5: Izrazenost znacilnosti sindroma prevaranta se ne bo povezovala
z izobrazevalno ravnjo ustanove (primarna, sekundarna, terciarna), na
kateri udelezenci poucujejo.

Na podlagi preteklih raziskav, ki so proucevale sindrom prevaranta pri za-
poslenih v $olstvu (npr. Chakraverty, 2022), smo si v okviru kvalitativnega
dela raziskave zastavile tudi naslednja raziskovalna vprasanja: (1) kateri do-
godki v delovnem okolju uciteljev pripeljejo do obcutkov sindroma preva-
ranta, (2) na koga se lahko ucitelji obrnejo, (3) kaks$no je mnenje uciteljev o
moznostih premo$canja obéutkov sindroma prevaranta, (4) kaksne podpore
sodelavcev in vodstva bi si Zeleli, (5) kako bi sami pomagali sodelavcu, ki se
spopada s sindromom prevaranta.

Metoda

Udelezenci in postopek

Anketo smo poslale vsem javnim osnovno$olskim in srednjesolskim (Se-
znam vzgojno-izobrazevalnih zavodov v Sloveniji, b. d.) ter visoko$olskim
(Seznam univerz in fakultet v Sloveniji, b. d.) izobrazevalnim ustanovam s
pro$njo za deljenje med zaposlene pedagoske oz. akademske delavce.

Na anketo je kliknilo 3638 posameznikov, od tega jih je 647 do konca
izpolnilo vprasanja o demografskih podatkih in Lestvico sindroma pre-
varanta. Te smo vkljucile v nadaljnjo analizo, ki smo jo izvedle v program-
skem okolju R (Posit team, 2022) s paketoma psych (Revelle, 2024) in
Itm (Rizopoulos, 2006). Po pregledu odgovorov smo izkljucile 14 udele-
zencev, za katere smo ugotovile, da ne sodijo v naso ciljno skupino ude-
lezencev. V vzorcu je ostalo 133 moskih in 500 Zensk. Povpre¢na starost
udelezencev je bila 45,37 leta (SD = 10,7; min = 24, max = 71), povprecje
let poucevanja pa 17,54 (8D = 11,5; min = 0, max = 42). V Casu izpolnje-
vanja ankete je bilo 286 udelezencev zaposlenih na osnovni $oli (45,2 %),
193 na srednji $oli (30,5 %), 135 na visokos$olski ustanovi (21,3 %), 19 pa
se jih ni uvrstilo v nobeno izmed kategorij (3,0 %) — za slednje smo skle-
pale, da so bodisi zaposleni na dveh ustanovah razli¢nih stopenj hkrati
bodisi so upokojeni. Eden izmed udelezencev (0,2 %) je imel dosezeno

le 1. stopnjo izobrazbe, stirje (0,6 %) 4. stopnjo, 21 (3,3 %) 5. stopnjo, 58
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(9,2 %) 6. stopnjo, 385 (60,1 %) 7. stopnjo, 55 (8,7 %) 8. stopnjo in 109
(17,2 %) 9. stopnjo izobrazbe.

V kvalitativno analizo smo vkljucile le tiste, ki so odgovorili vsaj na eno

izmed vprasanj odprtega tipa (V= 494).

Pripomocki

Za namene nae raziskave smo oblikovale spletno anketo na portalu 1KA
(1KA, 2023). Vanjo smo vkljucile obves¢eno soglasje, demografska vprasa-
nja (spol, starost, Stevilo let zaposlitve, izobrazevalna raven, na kateri pou-
¢ujejo, stopnja izobrazbe), Lestvico sindroma prevaranta (Clance Impostor
Phenomenon Scale — CIPS; Clance, 1985), dve dodatni vprasanji Likertove-

ga tipa in odprta vprasanja, sestavljena za namene raziskave.

Lestvica sindroma prevaranta v originalu vsebuje 20 postavk, ki merijo za
sindrom prevaranta znacilne obcutke (Dajem vtis, da sem sposobnejsi/Sa, kot
sem v resnici). Sestavljeni postavki, 3. (Zelo me je strah, da bi me drugi ocenje-
vali in ée je le mogoce, se ocenjevanju izognem.) in 17. postavka (Mislim, da so
ljudje okoli mene pametnejsi in svoje sposobnosti pogosto primerjam z njihovi-
mi.), smo razstavile na dva dela (Zelo me je strah, da bi me drugi ocenjevali.;
Ce je le maogoce, se ocenjevanju izognem.; Mislim, da so ljudje okoli mene pame-
tnejfsi.; Svoje sposobnosti pogosto primerjam s sposobnostmi ljudi okrog mene.) in
tako dobile dve dodatni postavki. Udelezenci so na petstopenjski lestvici
(1 — sploh ne drzi, 5 — zelo drzi) izrazili svoje strinjanje. Konéni rezultat
predstavlja sestevek odgovorov na vse postavke, pri ¢emer visja vrednost
pomeni pogostejSo in mocnejSo izrazenost sindroma prevaranta. Zane-
sljivost dosezkov izvorne lestvice je visoka, koeficienti a znasajo med 0,84
(Prince, 1989) in 0,96 (Holmes idr., 1993). Tudi zanesljivost za slovenski
vzorec prirejene lestvice z 20 postavkami je visoka (o = 0,92; Savri¢, 2018).
Na nasem vzorcu je Cronbachov koeficient o znasal 0,96.

V drugem delu smo udelezencem zastavile naslednja odprta vprasanja (od-
govor ni bil obvezen):

1. Se spomnite kaks$nega specifi¢nega dogodka/aktivnosti v vasem delov-
nem okolju, ko se pocutite oziroma ste se pocutili kot prevarant_ka?
Ce ja, ga lahko podrobno opisete?

2. Na koga se lahko na vasem delovnem mestu obrnete, ko se pocutite
kot prevarant_ka? Ali svoje obcutke delite z drugimi?

3. Kako mislite, da je mogoce premostiti tovrstne ob&utke?
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Kako bi sami premostili te obcutke?
Kako bi si zeleli, da vas podprejo sodelavci?

Kako bi si zeleli, da vas podpre vase vodstvo/nadrejeni/delodajalec?

N ok

Kako bi lahko vi pomagali nekomu, ki se na delovnem mestu pocuti
kot prevarant_ka?

Poleg tega smo udelezence sprasevale tudi po morebitni razliki med dozi-
vljanjem sindroma prevaranta v preteklosti in danes, in sicer smo jim zasta-
vile naslednje vprasanje: »Ali ste v preteklosti dozivljali tovrstne obcutke?«
Ce so udelezenci odgovorili pritrdilno, so v nadaljevanju s pomodjo pet-
stopenjske Likertove lestvice (1 — sploh ne, 5 — zelo intenzivno/pogosto)
oznacili, kako mocno oz. pogosto so te ob¢utke dozivljali v preteklosti in

kako jih dozivljajo danes.
Rezultati in interpretacija

Kvantitativna analiza

Zelele smo preveriti pojavnost sindroma prevaranta med slovenskimi udi-
telji ter raziskati, ali se udelezenci razlikujejo v stopnji izrazenosti sindroma
prevaranta glede na spol, starost, leta poucevanja, stopnjo izobrazbe in sto-
pnjo (primarno, sekundarno, terciarno), na kateri poucujejo. Udelezence smo
skladno z navodili za vrednotenje v originalnem vprasalniku razdelile v $tiri
skupine, in sicer (1) malo znacilnosti sindroma prevaranta (44 tock ali manj),
(2) zmerne znadilnosti sindroma prevaranta (med 45 in 65 tock), (3) mocne
znadilnosti sindroma prevaranta (med 66 in 87 tock) ter (4) zelo mocne zna-
Cilnosti sindroma prevaranta (88 tock ali ve¢). Meje skupin smo prilagodile
zaradi vkljucitve dveh dodatnih postavk. V prvo skupino se je uvrstilo 195
(30,8 %), v drugo 211 (33,3 %), v tretjo 171 (27,0 %) in v Cetrto 56 (8,8 %)
udelezencev, kar se sklada z ugotovitvami K. Sari¢ (2018), ki je v svoji razi-
skavi porocala o zelo podobni porazdelitvi izrazenosti sindroma prevaranta.

Za ugotavljanje razlik smo najprej preverile porazdelitev rezultatov na Le-
stvici sindroma prevaranta s pomocjo Kolmogorov-Smirnovega testa, ki je
pokazal, da porazdelitev statisti¢no znacilno odstopa od normalnosti (D
= 0,07; p = 0,002), zato smo v nadaljevanju uporabile neparametri¢ne sta-
tisticne postopke. Wilcoxonov test predznacenih rangov je pokazal, da se
stopnja izrazenosti sindroma prevaranta statisticno pomembno razlikuje

glede na spol (W = 24969; p < 0,001).
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Tabela 1: Prikaz opisnih statistik izrazenosti znacilnosti sindvoma prevaranta glede

na spol (N = 633)

N M SD Min Max  As Spl SE
moski 133 50,87 16,99 23 97 0,52 -0,50 1,47
Zenske 500 59,99 20,99 22 103 0,15 -1,01 0,94

Opombe. As = asimetri¢nost; Spl = splod¢enost; SE = standardna napaka.

Na Lestvici sindroma prevaranta imajo Zenske v povpre¢ju za 9 tock (8
%) visje rezultate kot moski (tabela 1). Ti rezultati so skladni s predhodno
slovensko raziskavo, kjer je bil sindrom prevaranta prav tako bolj izrazen pri
zenskah kot pri moskih (Savrig, 2018), enako pa so pokazale tudi nekatere
tuje Studije (npr. Cokley idr., 2015; Cusack idr., 2013; Jostl idr., 2012).

Za preverjanje povezanosti starosti in let poucevanja z rezultati na Lestvi-
ci sindroma prevaranta smo uporabile linearno regresijo. Ugotovile smo
statisti¢cno pomembno negativno povezanost med starostjo in rezultatom
na Lestvici sindroma prevaranta (F(1, 631) = 76,49; p < 0,001), starost
pa tudi pojasni priblizno 11 % variance rezultatov na Lestvici sindroma
prevaranta. Regresijski koeficient starosti je bil —0,63, kar pomeni, da so
posamezniki, starejsi za eno leto, dosegli v povprecju za 0,63 tocke manjsi
rezultat na Lestvici sindroma prevaranta. To je skladno z nekaterimi tu-
jimi $tudijami, ki so pokazale, da izrazenost sindroma prevaranta upada
s starostjo (npr. Brauer in Proyer, 2017; Chae idr., 1995; Rossi, 2022;
Thompson idr., 1998).

Dodatno smo udelezence sprasevale tudi o ob¢utkih sindroma prevaranta
danes in v preteklosti. Najve¢ jih je porocalo, da jih danes obcutijo v enaki
meri kot v preteklosti (slika 2). Nekaj udelezZencev je navedlo, da so v pre-
teklosti obcutili ve¢ ob¢utkov sindroma prevaranta kakor danes (leva stran
slike), nekoliko manj pa, da danes obcutijo ve¢ ob¢utkov sindroma preva-
ranta kot v preteklosti (desna stran).
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Slika 2: Prikaz Jfrekvenc glede na razliko med oceno intenzivnosti obcutkov sindroma
prevaranta danes in v preteklosti (N = 477)
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Razlika med oceno intenzivnosti obéutkov sindroma prevaranta danes in v preteklosti

Opomba. Razliko smo racunale: ocena danes — ocena v preteklosti.

Wilcoxonov test predznacenih rangov je pokazal, da je samoocena stopnje
izrazenosti sindroma prevaranta v preteklosti statisticno pomembno vedja
od samoocene izrazenosti danes (/= 136222; p < 0,001), kar je skladno z
rezultati, da izraZenost sindroma prevaranta upada s starostjo.

Tudi leta poudevanja so statisticno pomembno negativno povezana z re-
zultatom na Lestvici sindroma prevaranta (F(1, 631) = 70,69; p < 0,001),
pojasnijo pa priblizno 10 % variance rezultata na Lestvici sindroma pre-
varanta. Regresijski koeficient let poucevanja je -0,57, kar pomeni, da so
posamezniki, ki poucujejo eno leto dlje, v povprecju dosegli za 0,57 tocke
nizji rezultat na Lestvici sindroma prevaranta. Do podobnih ugotovitev so
prisle tudi nekatere druge raziskave (npr. Clance, 1985; Polach, 2004; Sa-
vri¢, 2018), ki so pokazale, da je bila izraZenost sindroma prevaranta najve-
&ja pri mladih na zacetku njihove kariere.

Za preverjanje razlik med izrazenostjo sindroma prevaranta pri ucite-
ljih, ki poucujejo na razli¢nih stopnjah, smo uporabile Kruskal-Wallisov
test, ki je pokazal statisticno pomembne razlike v rezultatih na Lestvici
sindroma prevaranta (x*(3) = 24,17; p < 0,001). Dodatno je Wilcoxonov
test predznacenih rangov pokazal, da prihaja do statisti¢cno pomembnih
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razlik med osnovnosolskimi in srednjesolskimi (p = 0,01), osnovnosol-
skimi in visokogolskimi (p = 0,02) ter srednjesolskimi in visokoSolskimi
uditelji (p < 0,001). Najvecji delez posameznikov z najmocneje izrazenim
sindromom prevaranta je med visoko$olskimi uditelji (tabela 2), torej v
populaciji visoko uspesnih posameznikov, pri katerih sindrom prevaranta
preverja najve¢ raziskav. Razen tega se pri nasih rezultatih ni pokazal
znacilen vzorec, na podlagi katerega bi lahko trdile, da imajo ucitelji, ki
poucujejo na nizjih stopnjah izobrazevanja, nizje izrazen sindrom preva-
ranta od tistih na visjih.

Tabela 2: Odstotki skupin izrazenosti znacilnosti sindroma prevaranta glede na raven
izobraZevalne ustanove (N = 633)

Izrazenost sindroma prevaranta ~ OS SS VS Drugo
Majhne znadilnosti 28,0 % 42,5 % 20,7 % 26,3 %
Zmerne znacilnosti 36,0 % 30,6 % 31,9 % 31,6 %
Mocne znacilnosti 27,3 % 21,8 % 33,3 % 31,6 %
Zelo mocne znadilnosti 8,7 % 52 % 14,1 % 10,5 %
Skupaj 100 % 100 % 100 % 100 %

Najvisje povprecne vrednosti rezultata na Lestvici sindroma prevaranta so
dosegli visokosolski (M = 64,0; SD = 21,3), nizje osnovnosolski (M = 58,6;
SD = 19,8), najnizje pa srednjesolski ucitelji (M = 52,9; SD = 19,8). Po ve-
likosti SD lahko vidimo, da je tudi znotraj skupin razprenost velika, zato
zaklju¢ujemo podobno kot Kets de Vries (2005): uditelji na vseh »hierar-
hi¢nih polozajih, tj. na vseh stopnjah izobrazevanja, imajo lahko sindrom
prevaranta bolj ali manj izrazen.

Tudi za nekatere razlike v rezultatih na Lestvici sindroma prevaranta gle-
de na stopnjo izobrazbe je Kruskal-Wallisov test pokazal, da so statisti¢no
znacilne (x*(6) = 18,98; p = 0,004), in sicer do njih na podlagi Wilcoxo-
novega testa predznacenih rangov prihaja med udelezenci, ki so dosegli
5. stopnjo, in udelezenci, ki so dosegli 9. stopnjo (p = 0,03), ter med ude-
lezenci, ki so dosegli 8. stopnjo, in udelezenci, ki so dosegli 9. stopnjo (p
= 0,03) izobrazbe. K. Savri¢ (2018) je pokazala, da se z viSanjem stopnje
izobrazbe povecuje tudi izrazenost sindroma prevaranta, nasi rezultati pa
kazejo na podobno smernico; udelezenci s 5. in tisti z 8. stopnjo izobrazbe
so dosegli nizji rezultat na Lestvici sindroma prevaranta kot tisti z 9. sto-
pnjo (in sicer 5. stopnja: M = 48,1; SD = 17,7; 8. stopnja: M = 52,8; SD =
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21,1 in 9. stopnja: M = 63,0; SD = 20,4). Vseeno je vredno opozoriti, da
zgolj te razlike ne morejo podpreti ugotovitev K. Savri¢ (2018), saj se je
preve¢ drugih razlik izkazalo za nepomembne. Kljub temu priporo¢amo,
da morebitne prihodnje raziskave bolj poglobljeno razis¢ejo tudi ta vidik,
saj ponuja zanimivo vprasanje povezanosti kvalificiranosti z izrazenostjo
sindroma prevaranta.

Kvalitativna analiza

V kvalitativno analizo je bilo skupno vkljucenih 494 udelezencev, pri vsa-
kem vprasanju pa smo posebej poudarile, koliko jih je na doti¢no vprasanje
odgovarjalo. Nekatere odgovore udeleZencev smo uvrstile v ve¢ razli¢nih
kategorij.

Dogodki, ki izzovejo ob¢utja sindroma prevaranta pri uditeljih
Tabela 3: Odgovori na vprasanje »Se spomnite kaksnega specificnega dogodka/aktivnosti

v vasem delovnem okolju, ko se pocutite oziroma ste se pocutili kot prevarant_ka? Ce ja,

ga labko podrobno opisete?« (N = 455)

Kategorija f pl%] Primer

Neuspeh ali neznanje 51 11,21 »Kadar ugotovim, da necesa ne
zZnam.«

Specifi¢ni vidiki dela (nastop 43 9,45  »Predstavitev prispevka na

na konferenci, uéenje drugega konferenci oz. seminarju.«

podrodja, organizacija dogodka,
ulenje sodelavcev, nadomescanje)

Zacetek zaposlitve, prevzem 24 5,27  »Prvo leto poucevanja.«
novih delovnih nalog »Zaletek poucevanja
mednarodne mature.«

Nezasluzen uspeh 23 5,05 »Ko je uéenec dosegel priznanje,
sem se pocutila, kot da za to
nisem zasluzna.«

Vedino casa 16 3,52  »Vecina dogodkov.« »Vsak dan.«
»Veliko je takih situacij.«

Premalo priprave 14 3,08 »Kadar se mi zdi, da se nisem
dovolj pripravila na delo v
razredu.«

Socialna primerjava 14 3,08  »Vsiso bili izkuseni, jaz pa ne.«
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Kategorija f pl%] Primer

Napredovanje oz. zaposlitev 8 1,76~ »Ko sem bil izmed nekaj 10 ljudi
na avdiciji izbran za delo.«

Neustrezna pohvala 7 1,54 »Ko sem bila pretirano hvaljena

za nekaj, kar ni bila v vedji meri
moja zasluga. Kako obupno se ob
takem umetnem kreiranju laznive
realnosti pocutijo drugi ljudje.«
PritoZbe in kritike 7 1,54  »Ko mi je sodelavka zabrusila, da
mi gre samo za toCke.« »Ko starsi
neusmiljeno kritizirajo.«

Neustrezno vodenje 3 0,66  »Nisem imela pojma, kaj se od
mene pricakuje.«

Predstavljanje dela drugih 3 0,66  »Ko sem predstavljala resitve, ki
niso bile samo moje.«

Dodatno izobrazevanje 1 0,22  »Pomisleki o dodatnem
izobrazevanju.«

Nesmiselno delo 1 0,22  »Vodenje projekta, kjer se mi
je zdelo, da nismo naredili ni¢
novega.«

Dogodek ni naveden 275 60,44 »Nimam taksnih tezav.« »Ne.«
»Se ne spomnim.«

Nerazumevanje konstrukta 6 1,32 »Pri delu z otroki ni prostora za
blefiranje.«

Dogodki iz preteklosti 4 0,88 »To je bilo znacilno za mojo

mladost.« »Izpit na fakulteti.«

Neumescen odgovor 1 0,22  »Odnosi v kolektivu.«

Opomba. p = f/ 455 * 100 %.

Specificen dogodek je navedla manj kot polovica oseb (tabela 3), kar ni
skladno 7z ugotovitvami K. Savri¢ (2018), ki poroéa, da se je vetina ude-
lezencev brez tezav spomnila vsaj enega dogodka, ko so doziveli obc¢utja
sindroma prevaranta. Razlog za to bi lahko bilo napa¢no razumevanje kon-
strukta ali zaznavanje besede »prevarant« kot pretirano negativne, kar so
nekateri navedli kot dodatno pripombo na koncu ankete. K. Savri¢ (2018)
navaja, da so do ob¢utij sindroma prevaranta privedle situacije, kjer so imeli
posamezniki obcutek, da jih drugi precenjujejo, kar se je pokazalo tudi pri
nas. Udelezenci so opisovali situacije, za katere bi lahko rekli, da so jih za-
znali kot neuspeh ali oviro, opazimo pa lahko, da tudi uspehi na razli¢nih
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podrogjih lahko izzovejo obcutja sindroma prevaranta, sploh ¢e so zaznani
kot nezasluzeni. Oboje je skladno s preteklimi raziskavami, ki kazejo, da
imajo posamezniki, ki dozivljajo sindrom prevaranta, tezave s ponotranja-
njem uspeha, vsaka ovira ali neuspeh pa obcutja sindroma prevaranta Se
dodatno okrepi (Bravata idr., 2019). Tudi omembe specifi¢nih, manj po-
gostih vidikov svojega dela, zacetka opravljanja novega dela, primerjanja
s sodelavci in neustreznega vodenja, povezanega z nejasnimi pric¢akovanji,
se skladajo s predvidevanji Polacha (2004). Dogodki, ki so jih udelezenci
navedli, so skladni z ugotovitvami, kaj se dogaja, preden nastopi obcutek
sindroma prevaranta (Hutchins in Rainbolt, 2017). Priblizno 4 % udele-
zencev je porocalo o vsakodnevnem, torej zelo intenzivnem, dozivljanju ob-
¢utij sindroma prevaranta. Ta odstotek je nizji od predhodno ugotovljene
pojavnosti (Bedwell, 2022; Savri¢, 2018), vendar moramo upostevati, da so
morda nekateri udelezenci, ki dozivljajo ob¢utja sindroma prevaranta vsak
dan, vseeno navedli zgolj en specifi¢ni dogodek (v skladu z zastavljenim
vprasanjem).

Zaznave uditeljev, na koga se lahko obrnejo na delovnem mestu, in
deljenje obcutkov

Tabela 4: Odgovori na vprasanje: » Ali svoje obcutke delite z drugimi? Na koga se labko
na vasem delovnem mestu obrnete, ko se pocutite kot prevarant_ka?« (N =458)

Kategorija ya 2 [%]
ne delijo 57 12,45
delijo 3 0,66
obcasno delijo 1 0,22
ne morejo deliti, 59 12,88
ker ob¢utja ne bi bila sprejeta 10 2,18
ne vedo, na koga 6 1,31
navedli vsaj 1 osebo 295 64,41
navedli vsaj 1 osebo iz delovnega okolja 261 57,36
sodelavci 226 49,34
splosno 110 24,02
najblizji, najozji 27 5,90
isti kabinet, aktiv 23 5,02
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Kategorija ya 2 [%]
medsebojno razumevanje, zaupanje 20 4,37
izbrani, redki 20 4,37
hkrati prijatelji 11 2,40
opravljajo podobne naloge 7 1,53
enakost ali podrednost v starosti ali
izobrazbi 4 0,87
ne nadrejeni 0,66
ne obsojajo 1 0,22
vodstvo, nadrejeni 34 7,42
svetovalna sluzba, sindikalni zaupnik 24 5,24
mentor 7 1,53
druge osebe (hisnik, tehni¢no osebje,
asistent) 3 0,66
(skoraj) vsakdo 3 0,66
prijatelji 18 3,93
iz iste stroke 6 1,31
druzina, sorodniki 14 3,06
partner 12 2,62
sami 4 0,87
zasebno 0,66
knjige, spletni viri 2 0,44
ni odgovora 14 3,06

Opomba. p = f/ 458 * 100 %.

Nismo zasledile, da bi bilo deljenje ob¢utkov z osebami na delovnem me-
stu Ze raziskano. So pa Ze v preteklih raziskavah porocali o izogibanju
deljenja obcutij sindroma prevaranta s kolegi zaradi strahu, da bi bili videti
§ibki in ranljivi (Hutchins in Rainbolt, 2017), kar je razvidno tudi iz na-
§ih rezultatov (tabela 4). Vseeno lahko iz odgovorov sklepamo, da vecina
udelezencev kljub vsemu deli svoje ob¢utke — ¢e ne na delovnem mestu, pa
zunaj njega — kar je pogosto uporabljena in uspesna strategija spopadanja

(Barr-Walker idr., 2020).
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Kako premostiti obcutke sindroma prevaranta?

Tabela 5: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako mislite, da je mogoce premostiti

tovrstne obcutke?« (N = 469)

Kategorija odgovora f pI[%] Primer odgovora

Custvena in socialna podpora 120 25,59 »S pogovorom z ljudmi, ki jim
(pogovor, posvet, spodbuda, ZaupPamo.«

socialna podpora ali izrazena

zelja po podpori (tako doma kot

v sluzbi), sodelovanje)

Delo na sebi ali vsaj omemba 89 18,98 »Z delom na svoji samozavesti,
Zelene spremembe (npr. samopodobi.«

povecanje samozavesti, vecje

zaupanje vase ...)

Objektivna analiza problema 66 14,07 »S samoevalvacijo, refleksijo in
(ozave$canje, racionalizacija, evalvacijo drugih.«
razmislek/refleksija, iskrenost

do sebe in drugih, povratne

informacije, pisanje dnevnika,

dolo¢anje mej svojih zmoznosti,

postavljanje realnih ciljev,

pric¢akovanj do sebe)

Aktivno delo, priprava, 45 9,59  »Vse je stvar pripravljenosti. Ve¢
organizacija, vztrajnost, trud, Zelja je treba delati.«

po izboljsavi, popravljanje napak

Uspeh in potrditve ali izrazena 37 7,89  »Spomnimo se na svoje pretekle
zelja po potrditvah, dokazovanje dosezke.«

samemu sebi

Sprejemanje cloveske 36 7,68 »Lahko sprejmes, da ti bo
nepopolnosti, sprejemanje sebe, spodletelo in je tudi to O. K. Oz.
normalizacija in sprejemanje da pac lahko das od sebe, kar
obcutkov — dam vse od sebe, to lahko.«

je dovolj

Izobrazevanje, usposabljanje, 34 7,25 »Z dodatnim izobrazevanjem.«
nadgrajevanje znanja, u¢enje

Terapija, supervizija, terapevtske 31 6,61  »S terapijo.«

tehnike, ¢uje¢nost, pomo¢
strokovnjaka
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Kategorija odgovora f  pl%] Primer odgovora

Pozitiven odnos, afirmacije, 25 5,33  »Z afirmacijami in pohvalami.

humor, zaupanje, verjetje Reces si, da nisi nutella, da bi

pohvalam, odprtost, avtenti¢nost osrecil vse ljudi okrog sebe, ter
da smo vsi zmotljivi in da se vsak
dan nekaj novega nau¢imo.«

Psihoedukacija, izobrazevanje 22 4,69 »Da podro&je omenjenega

o tematiki, povezovanje s sindroma poznas tudi s strokovne

posamezniki, ki imajo podobne plati in ga razumes.«

izkusnje, intervizija

Sprememba ni mogoca, ne 18 3,84  »Nimogoce.«

gre mi, ne trudim se ve¢ oz. se

sploh ne trudim, samo potla¢im,

odmislim, ni nujno

Izkusnje, praksa, ¢as 17 3,62  »S prakso in dobrimi izku$njami
v situacijah, ki nam povzro¢ajo
dvome.«

Tezko 12 2,56 »Tezko.«

Duhovni mir, spro$¢anje, 10 2,13 »Z gibanjem v naravi; delom na

pomiritev, §port, narava in vrtu.«

zdrav Zivljenjski slog (vera,

dihanje, branje knjig, joga,

zdrava prehrana, spanje, ¢as zase,

meditacija)

Potreba po sistemski spremembi 9 1,92 »Z ne tako visokimi pri¢akovaniji
od uéiteljev.«

Menjava sluzbe, osredotocanje 6 1,28  »Poiskati drugo sluzbo.«

na druge vidike Zivljenja,

osredotocanje na situacije, v

katerih smo dobri

Izogibanje primerjavam z 5 1,07  »Ne smem se primerjati z

drugimi, manj$anje potrebe po drugimi.«

dokazovanju (ego)

Obeutki izhajajo iz otrostva/ 7 1,49 »To je v nas Ze od otro§tva.«

so pogojeni z osebnostjo/so

posledica vzgoje

Do ob¢utkov sploh ne sme priti 2 0,43 »Ucitelj mora biti samozavesten
in tako ne sme razmisljati.«

Ne vem/ni relevantno zame 70 14,93 »Ne vem, ker jih nimam.«

Ni odgovora 26 554 /
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Kategorija odgovora f  pI[%] Primer odgovora

Neprimerni odgovori, 12 2,56 »Ce si prevarant, se je treba s tem
odgovori, ki kazejo na napacno spopasti.«

razumevanje vprasanja ali

fenomena

Opomba. p = £/ 469 * 100 %.

Iz tabele 5 je razvidno, da je ve¢ina udelezencev nasla nacine za spoprijema-
nje z obcutki sindroma prevaranta. Udelezenci so kot nacine premoscanja
najpogosteje navajali pogovor in iskanje socialne podpore, delo na sebi v
smislu povecevanja samozavesti in zaupanja vase, objektivno analizo ob¢ut-
kov in svojih zmoznosti ter ve¢ vlozenega truda v delo samo, kar tudi B. J.

C. Bedwell (2022) navaja kot uspesne strategije.

Odgovori, ki izrazajo, da do obcutij ne bi smelo priti oz. da so vnaprej de-
terminirana, neizogibna in da jih ni mogoce spremeniti (tabela 5), kazejo
na razli¢na implicitna prepricanja posameznikov v zvezi z odnosom do sebe
in dela ter vero v moznost spremembe. Vse to bi lahko vplivalo na njihovo
dovzetnost za obcutke sindroma prevaranta in pripravljenost za delo na
tem, da bi jih odpravili. To vprasanje bi bilo zanimivo obdelati v nadaljnjih
raziskavah.

Tabela 6: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako bi sami premostili te obiutke?«
(N=469)

Kategorija odgovora f p[%] Primer odgovora
Custvena in socialna podpora 110 23,45 »Nekomu, ki mi je blizu in to
(pogovor, posvet, spodbuda, razume, to povedati in zaupati.«

socialna podpora ali izrazena
Zzelja po podpori (tako doma kot
v sluzbi), sodelovanje, prosnja za

pomoc)

Objektivna analiza problema 75 15,99 »Odmik od situacije in objektivna
(ozavescanje, racionalizacija, ocena stanja (npr. kako bi na
razmislek/refleksija, iskrenost moje delo gledal sodelavec X ali
do sebe in drugih, povratne kdo, ki me ne pozna).«

informacije, pisanje dnevnika,
dolo¢anje mej svojih zmoznosti,
postavljanje realnih ciljev,
primerjava z drugimi, obéutki
niso nujno resnic¢ni)
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Kategorija odgovora f pl%] Primer odgovora

Aktivno delo, priprava, 65 13,86 »Z vet dobrega dela :).«

organizacija, vztrajnost, trud, Zelja

po izboljsavi, popravljanje napak,

vaja, nove naloge in izzivi

Izobrazevanje, usposabljanje, 39 8,32 »Z nenehnim izobrazevanjem.«

nadgrajevanje znanja, uenje

Sprejemanje cloveske 38 8,10  »...Smo pa vsiljudje, delamo

nepopolnosti in zmotljivosti, napake in jih tudi re§ujemo.«

sprejemanje sebe in svojih

pomanijkljivosti, normalizacija in

sprejemanje obc¢utkov — veliko

ljudi jih obéuti, dam vse od sebe,

to je dovolj

Pozitiven odnos, afirmacije, 38 8,10  »...verjeti tistim, ki me pohvalijo

hvaleznost, humor, zaupanje, o

verjeti pohvalam, odprtost,

avtenti¢nost, ponos

Delo na sebi ali vsaj omemba 36 7,68 »S tehnikami za izboljsanje

Zelene spremembe (npr. samopodobe in zaupanja vase.«

povecanje samozavesti, vecje

zaupanje vase ...)

Uspeh in potrditve, pohvale, 34 7,25  »Preberem si pohvale dijakov iz

samodokazovanje letnih evalvacij.«

Duhovni mir, sprosc¢anje, 28 5,97  »Véasih berem motivacijske

pomiritev, $port, narava in knjige, molim, kupila sem si

zdrav Zivljenjski slog (vera, koledarcek z spodbudnimi

dihanje, branje knjig, joga, mislimi, na Youtubu si zavrtim

zdrava prehrana, spanje, Cas zase, spro$¢ujoco glasbo, grem na

meditacija) sprehod in se ujeée ozrem v svet
okrog sebe, uzivam z druzino ...«

Terapija, supervizija, terapevtske 21 4,48  »Obiskal bi psihologa/

tehnike, ¢uje¢nost, coaching, psihoterapevta.«

pomot¢ strokovnjaka

Sprememba ni mogoca, ne 18 3,83  »Potisnem jih stran, pa enkrat

gre mi, ne trudim se ve¢ oz. se kasneje udarijo ven.«

sploh ne trudim, samo potla¢im,

odmislim

Psihoedukacija, izobrazevanje 16 3,41  »S psihoedukacijo.«

o tematiki, povezovanje s
posamezniki, ki imajo podobne
izkusnje, intervizija
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Kategorija odgovora f p[%] Primer odgovora
Menjava sluzbe, osredotocanje 14 2,99  »Osredotocam se na druge
na druge vidike Zivljenja, aspekte Zivljenja.«

osredotocanje na situacije, v
katerih smo dobri

Neprimerni odgovori, 13 2,77  »Seppuku.« »Alkohol.« »Ne vem,
odgovori, ki kazejo na napacno ¢e zmorem sama.«

razumevanje vprasanja ali

fenomena

Tezko 11 2,35 »Hm, tezko:)«

Izkusnje, praksa, ¢as 10 2,13  »Cas opravi svoje, izkusnje.«
Izogibanje primerjavam z 2 0,43 »... ego is the enemy.«

drugimi, manj$anje potrebe po
dokazovanju (ego)

Ne vem/ni relevantno zame 59 12,58 »Jih nimam.«

Ni odgovora 36 7,68 /
Opomba. p = f/ 469 * 100 %.

Iz tabele 6 je razvidno, da so udelezenci odgovarjali podobno kot pri prej-
$njem vprasanju — tovrstne obc¢utke bi najraje premoscali s pogovorom in
socialno podporo, objektivno analizo ob¢utkov in svojih zmoznosti ter ve¢
vloZenega truda v delo samo. Objektivno analiziranje, pozitivno naravna-
nost, prostocasne aktivnosti ter preusmerjanje pozornosti na druge vidike
zivljenja bi zase izbralo ve¢ udeleZencev, precej manj pa bi se jih odlo¢ilo za
delo na sebi, nekaj manj tudi za terapijo, kar bi lahko kazalo na to, da je sti-
gma, povezana z vklju¢evanjem v procese, povezane s psihi¢nim zdravjem,
$e vedno prisotna.

V odgovorih se je pojavila tudi Zelja po podpori vodstva, poleg kritik
ureditve Solskega sistema in konkretnih zahtev po sistemskih spremem-
bah (npr. visji placi) pa tudi opozorilo, da uéitelji nimajo dovolj ¢asa,
da bi lahko zares kvalitetno opravili vse zadolzitve, ki so jim naloZene
(tabela 5 in 6). Jasno razvidno je, da si ucitelji Zelijo biti slidani in doseci
spremembe.

414



Kako pomagati drugim?

ALISMO DOVOL] DOBRI

Tabela 7: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako bi lahko vi pomagali nekomu, ki
se na delovnem mestu pocuti kot prevarant_ka?«< (N = 463)

Kategorija odgovora f  pI[%] Primer odgovora

Pogovor, poslusanje, 177 38,23 »Z izmenjavo mnenj preko

komunikacija, diskusija pogovora.« »Ce bi prosil za
pogovor, bi podal svoje mnenje in
nasvete.«

Spodbuda, razumevanje, podpora, 123 26,57 »Pogovorila bi se, ga opogumila,

pomo¢, opolnomocenje mu ponudila strokovno pomo¢
(iz stroke za ucenje), izkusnje in
ga podprla.« »... Nudila bi mu
Custveno podporo.«

Analiza dosezkov oz. situacije, 84 18,14 »Omenila bi mu dobre stvari in

refleksija, kritika, povratne uspesne projekte, ki jih je izvedel

informacije, realno, z realnimi oz. pri katerih je sodeloval.« »S

dokazi, objektivno pogovorom o tem, kje mu/ji
manjka znanja in naértovanjem
ustreznih korakov, da to
premosti.«

Pohvala, potrditev, priznanje, 81 17,49 »lIskrena pohvala in pohvala

prepoznava dobrih plati, javno manjsih korakov do uspeha.«

priznati, poudarek na napredku »Spodbujala bi ga, da poisce
pri sebi dobre tocke in na njih
gradi.«

Usmeritve za delo, nasveti 42 9,07  »Svetovala bi jim ustrezno
pripravo in realno samooceno
po opravljenem delu. Tudi skrb
za work-/ife balance in boljso
organizacijo.«

Sprejemanje, brezpogojno 36 7,78  »Z besedami in tako, da pokazem

soCutje, prijaznost, tolazba, veselje za sodelovanje z njo, da

pomirjanje, tolerantnost, verjeti jo vprasam kaj strokovnega in s

vanj, zanimanje zanj, spostovanje tem pokazem, da zaupam v njene
sposobnosti in njeno mnenje.«

Deljenje lastnih izkusenj in 26 5,62  »... deljenje lastnih izkusenj in

obcutkov strahov, ki sem jih premagala — in
kako.«

Normalizacija, dati ob¢utek, da 20 4,32 »Potolazila bi ga z dejstvom, da se

ni sam

kdaj verjetno vsi tako poc¢utimo
in da je to normalno.«
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Kategorija odgovora f  pl%] Primer odgovora

Iskrenost in odkritost 19 4,10 »Podajanjem objektivne in
iskrene povratne informacije.«

Dostopnost, sodelovanje, 15 3,24 »Bolj bi ga vkljucila v timsko delo

korektnost, druzenje in mu dala ob¢utek, da dobro
dela.«

Ozave$canje o sindromu 12 2,59 »Kolega bi spodbujal da se

prevaranta, intervizija, hospitacije, dobro pripravi, imel kolegialno

coaching, izobrazevanje, hospitacijo in kasneje evalvacijo

mentorstvo ure in pocutja pri uri.«

Priporoéilo psihologa oz. 12 2,59  »Pogovor, napotitev na terapijo.«

psihoterapevta

Pozitivnost, humor 9 1,94  »Spodbujala bi ga s pozitivnim
razmisljanjem.«

Rahljanje prepricanj, delo na 8 1,72 »Da postavim njene_gove

samozavesti 0z. samopodobi dosezke v kontekst, kjer se

predstavi realna slika in ne
ponavlja notranja miselna
predstava, ki ni nujno resni¢na.«

Odsotnost negativnih vedenj 5 1,08  »Lahko osebi prisluhnem, jo
(neobsojanje) podprem, ne obsojam.«

Zaupno in varno okolje 3 0,65  »Najprej potrebuje varno okolje.«
Ni odgovora 151 32,61 »-«»/«».«»PPP ...

Ne vem, nisem zaznal_a, ne 49 10,58 »Nimam takega sodelavca.«

zelim pomagati

Obcutek neusposobljenosti 5 1,08  »Ne vem, ker nimam ustreznih
znanj. Ce pa bi jih pridobila,
bi pomagala — seveda, ¢e bi
sodelavec nakazal potrebo.«

Sindrom prevaranta je 1 0,22 »... Vsekakor je na nekom, da
individualen problem sam spremeni svoje vedenje. Saj
sam tudi povzro¢i sebi problem.«

Opomba. p = £/ 463 * 100 %.

O podobnih strategijah, kot so jih navajali nasi udelezenci (tabela 5, 6, 7),
pisejo tudi drugi raziskovalci — pomen dobrih odnosov, pogovora, pod-
pore na delovnem mestu in medsebojnega sodelovanja poudarjajo razli¢-
ni avtorji (npr. Abdelaal, 2020; Barr-Walker, 2020; Crawford idr., 2016).
Prav tako sta pomembna prepoznava razlogov za obcutke (torej nekaksna
analiza) ter sprejemanje Cloveske nepopolnosti in zmotljivosti (Badewell,
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2022). Koristno je tudi osredotocanje na lastne prednosti (Abdelaal, 2020;
Sherman, 2013) in dopolnjevanje znanja (Barr-Walker idr., 2020). Mentor-
stvo, ki ga kot dobro strategijo premos¢anja tovrstnih obcutkov omenjata
Mullangi in Jagsi (2019), je v nasi raziskavi navedla le ena udelezenka. So
pa pomembni vidiki mentorstva, na katere sta opozorila, vidni v odgovorih,

povezanih z analizo dosezkov oz. situacije.

Vloga sodelavcev in delodajalca, nadrejenih oz. vodij pri
posameznikovem spopadanju s sindromom prevaranta

Tabela 8: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako bi si Zeleli, da vas podprejo sode-

lavci?« (N = 464)

Kategorija odgovora f pl[%] Primer odgovora

Analiza, refleksija, kritika, 121 26,08 »Da kriti¢no, z zaupanjem v

povratne informacije, dober namen prediskutiramo

prepoznavanje dobrih plati dogodek.«

Spodbuda, razumevanje, podpora, 120 25,86 »Da si medsebojno pomagamo, se

pomoc razumemo, si stojimo ob strani,
da se ne obsojamo, vsak ima
neko moéno podrodje in lahko
prispeva po svojih najboljsih
moceh.«

Komunikacija, pogovor, 101 21,77 »Z iskrenimi pogovori in

poslusanje odprtostjo pri svojih dilemah.«

Pohvala, potrditev, priznanje, 66 14,22 »Realno in s pohvalo, ¢e je nekaj

prepoznava dobrih plati dobro opravljeno za skupno
dobro.«

Dostopnost, kolegialnost, 62 13,36 »Z vec sodelovanja in timskim

korektnost, sodelovanje, odprtost, delom, prevec je vsak usmerjen le

vzajemnost, enaka obravnava k svojim nalogam.«

Analiza dosezkov oz. situacije, 52 11,21 »Z odkrito in pristno povratno

refleksija, presoja, konstruktivna informacijo. Sploh tistih, ki me

kritika, povratne informacije, vel Casa spremljajo in vidijo ter

realni dokazi, realnost oz. slisijo o mojem delu.«

objektivnost

Iskrenost in odkritost 33 7,11  »Dabi bili bolj iskreni in manj

oportunisti¢ni v odnosih in pri

delu na sploh.«
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Kategorija odgovora f  pl%] Primer odgovora

Usmeritve za delo, nasveti, jasna 33 7,11  »Z nasveti, konkretnimi ravnanji

pric¢akovanja, intervizija v situacijah, hospitacije in
predlogi.« »S spodbujanjem,
ponujenimi namigi in ne
konkretnimi re§itvami,
postavljanji izzivov.«

Deljenje lastnih izkusenj in 25 54 »S pogovorom, razumevanjem,

obcutkov primerom njihove prakse, kdaj so
oni to doziveli in s pomocjo, ko
se te tak ob¢utek polasti.«

Sprejemanje, socutje, 25 5,39  »V takih trenutkih pomaga, ¢e

tolerantnost, prijaznost, od sodelavcev prejmes oz. ¢utis

brezpogojnost, tolazba, mi soCutje, empatijo, zaupanje.«

verjamejo

Odsotnost negativnih vedenj 20 4,31  »Namesto da govorijo, kako so

(neobsojanje, nezavist, oni uspe$ni na tem podrodju, raje

nesamohvala, neopravljivost) svetujejo, kako tezavo resiti.«

Spostovanje, upostevanje, 15 3,23  »Daso realni in spostljivi, da se

dopuscanje svobode, izrazanje zavedajo vrednosti vsakega dela,

hvaleznosti, zavzemanje zame, ki je v kolektivu opravljeno.«

dejanja stejejo ved kot besede

Pozitivnost, humor 12 2,59  »S pozitivnimi besedami, ne pa
osjimi pogledi.«

Zaupanje, zaupen in varen 11 2,37  »... Dabisivzeli ¢as za pogovor

prostor in si tudi sami drznili izraziti
svoje obc¢utke nemoci — da bi
tako imeli vsi en varen prostor, da
izrazimo svojo nemoc.«

Zavedanje sindroma prevaranta 3 0,65  »Da bi sploh vedeli za te
unicujoce obcutke.«

Ni odgovora 125 26,94  »-«<»/«».«»PPP« ...

Ne potrebujem, sodelavci me 65 14,01 »Ne potrebujem njihove

Ze zdaj podpirajo, ne vem, ne
morejo, ne bi pomagalo, ne
pri¢akujem njihove podpore, me
ne podpirajo, ne i$¢em podpore
pri njih

podpore.« »Ne podprejo. To jih

ne zanima.«
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Kategorija odgovora f  pl%] Primer odgovora
Sindrom prevaranta je 5 1,08  »Ne zdi se mi, da sodelavci
individualen problem pomembno pripomorejo k temu.

Pohvale, podpora ipd. da morebiti
trenuten obliZ na ta problem,
vendar se vedno znova pojavi. To
je zadeva za osebnostno rast, ne
za zunanje resitve.«

Opomba. p = £/ 464 * 100 %.

Tabela 9: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako bi si Zeleli, da vas podpre vase
vodstvo/nadrejeni/delodajalec?« (N = 461)

Kategorija odgovora f pl[%] Primer odgovora

Spodbuda, razumevanje, 139 30,15 »Da podpira moje cilje in naloge,

opolnomocenje, podpora, ki jih opravljam.« »Da imajo

pomog, zaupanje vame, dajanje zaupanje vame in da bi me kljub

priloznosti napakam, ki bi jih naredila, Se
vedno spodbujali in verjeli vame.«

Pohvala, potrditev, priznanje, 111 24,08 »Da me pohvali pred

prepozna dobre plati, javno kolektivom.« »Da opazijo, kaj

izpostavi delas, in da dobis pohvalo za
trud.«

Pogovor, komunikacija, 62 13,45 »Da poslusajo moje mnenje in da

posluganje, diskusija, individualni se potem pogovarjamo o nasih

razgovor razli¢nih mnenjih, da se skupaj

udimo — vsak je dober v necem,
delimo ideje.«

Odgovori, vezani na §irsi 50 10,85 »S skrbjo za boljso o klimo oz.
kontekst delovnega mesta dvig morale, preden ¢utimo,
(dodelitev nalog glede na da se v zraku Cuti napetost,
sposobnosti, nagrajevanje, enaka da bi jo lahko z nozem rezal.«
obravnava vseh, dobra org. »Manj dela — da ne bi zaradi
klima, manj obremenitev, visja raznovrstnih znanj in sposobnosti
placa, zavedanje ravnovesja med “resevala” situacije. Zelim se zgolj
poklicnim in zasebnim Zivljenjem osredotoditi na svoje strokovno
o) delo.«
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Kategorija odgovora

2 [%]

Primer odgovora

Omogocanje dodatnih 34 7,38 »Danam dovoli iti na

izobrazevanj, supervizija, izobrazevanja, ki nas zanimajo,

intervizija, delavnice na temo in ne samo tista, ki ¢im manj

sindroma prevaranta stanejo $olo.« »Organizacija
dela s svetovalci iz prakse, ne s
kaksnimi teoretiki.«

Usmeritve za delo, nasveti, jasna 34 7,38  »Z dodatnimi nasveti glede

in realisti¢na pricakovanja, organiziranja, njihovih izkugenj

postavljanje realnih ciljev, pri resevanju situacij.«

konkretno

Analiza dosezkov oz. situacije, 30 6,51 »Pogresam analizo mojega

refleksija, kritika, povratne dela, ki bi ga opravila skupaj z

informacije, realni dokazi, nadrejenim.«

realnost

Spostovanje, upostevanje, 20 4,34 »Da mi dajo mir, da opravim

dopustanje svobode, izrazanje svoje delo.« »Da bi opazili,

hvaleznosti, zavzemanje zame da je nekaj opravljeno, izraz
hvaleznosti za opravljeno.«

Sprejemanje, socutje, prijaznost, 20 4,34  »S tem, da se vodstvo nauci

tolerantnost, tolazba, mi poslugati in slisati z malce ve¢

verjamejo empatije in manj avtoritarnosti
ter enoumja.«

Dostopnost, kolegialnost, 16 3,47  »Da ni avtoritaren in zastradujoc,

korektnost, sodelovanje, odprtost, saj s tem ne dosezZe ni¢, rezultat

vzajemnost dela je zaradi strahu slabsi.«

Zaupanje, zaupen in varen 16 3,47  »Da bi zagotovili taksno okolje,

prostor, obéutek varnosti kjer bi se ¢utila dovolj varna in
razumljena, da bi si drznila deliti
svoje dvome vase in obcutke
nemodi, ne da bi se morala bati,
da jih bo vodstvo Ze v kali zatrlo
in ne odobravalo ...«

Iskrenost, odkritost, postenost 13 2,82  »lskreno, korektno in z
argumenti, sprenevedanja ne
maram.«

Odsotnost negativnih vedenj 4 0,87  »Da me ne obsojajo. Da mi

(neobsojanje, nezavist) dovolijo delati stvari, katerih sem
dobra.«

Pozitivnost 3 0,65  »Pozitivni odzivi, tudi pozitivna

kritika je dobrodosla.«
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Kategorija odgovora f p[%] Primer odgovora

Deljenje lastnih izkusenj, 2 0,43 »Pogovor, posluh ter deljenje

zavedanje sindroma prevaranta lastne izkusnje.« »Da vedo, da
imam ta sindrom.«

Ni odgovora 178 38,61 »X« »-« »/a ».« »PPP« ...

Nadrejeni me Ze zdaj podpirajo, 49 10,63 »Ne rabim podpore. Drugace

ne vem, ne potrebujem, ne je vodstvo razumevajoce in je

morejo, ne Zelim, da bi izvedeli vedno pripravljeno prisluhniti.«

za moje ob¢utke, ne pri¢akujem »Ne Zzelim si, da vejo da se tako

njihove podpore, ne i§¢em pocutim.«

podpore pri njih

Sindrom prevaranta je 5 1,08  »Ne vem ¢e bi to kaj resilo, saj je

individualen problem problem v meni.«

Opomba. p = £/ 461 * 100 %.

Najve¢ udelezencev je vlogo sodelavcev in nadrejenih pri premos¢anju
sindroma prevaranta videlo v njihovih povratnih informacijah, podpori,
spodbudi in pomoci ter pogovoru (tabela 8 in 9), kar se sklada s priporo-
¢enimi oblikami pomo¢i posameznikom, ki dozivljajo sindrom prevaranta
(Hutchins in Rainbolt, 2017). V zvezi z vlogo nadrejenih so zelo pogosto
poudarjali e pomen pohvale in priznanja za trud oz. opravljeno delo (ta-
bela 9), kar ni skladno z nekaterimi ugotovitvami raziskav, da vrednotenje
nadrejenih ustvarja pritisk po nenehni produktivnosti in da pohvala izzove
strah, da bodo nadrejene v prihodnosti razocarali (Chakraverty, 2022). Pri
sodelavcih so ti dve obliki pomo¢i navajali nekoliko manj pogosto. Razlog
za to bi lahko bil ob¢utek udelezencev, da imajo njihovi sodelavci nerea-
listicen pogled nanje, jih gledajo skozi »roznata oc¢ala« in tako pohvala se
poglablja njihovo negotovost (Chakraverty, 2022). To lahko povezemo tudi
z neprimerno pohvalo in nezasluzenim uspehom, ki sta bila navedena kot
dogodka, ki izzoveta obCutja sindroma prevaranta (tabela 3). Prav zato je
pomembno, na kaksen nacin sodelavci in nadrejeni podajajo povratne in-
formacije in pohvale, saj je ve¢ udelezencev poudarilo, da morajo biti realne,
objektivne in relevantne.

V zvezi z vlogo sodelavcev in nadrejenih so predhodne $tudije poudarile tudi
pomen mentorstva (npr. Mullangi in Jagsi, 2019). To lahko povezemo z od-
govori o usmeritvah, postavljanju realnih pri¢akovanj in deljenju lastnih iz~
kusenj, eprav tega udelezenci niso eksplicitno poimenovali kot mentorstvo,

ter dodatno izobrazevanje (Barr-Walker idr., 2020), kar bi si od nadrejenih
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zeleli tudi nekateri nasi udelezenci. Od nadrejenih bi si Zeleli $e upostevanja
SirSega konteksta (npr. vi§je place, drugacnega sistema nagrajevanja, uposte-
vanja posameznikovih sposobnosti pri dodeljevanju delovnih nalog, enake
obravnave vseh zaposlenih, skrbi za dobro organizacijsko klimo ipd.; tabela
9), kar v drugih raziskavah do zdaj $e ni bilo prepoznano kot oblika pomo¢i.
Menimo, da bi to lahko bila specifika slovenskih uciteljev, ki so Ze dlje ¢asa
nezadovoljni s trenutnim pla¢nim sistemom in delovnimi pogoji.

Prednosti in omejitve raziskave

Kar nekaj oseb je poudarilo, da se jim poimenovanje »sindrom prevaranta
ne zdi primerno oz. deluje preve¢ negativno nastrojeno. Sele po zacetku
izvajanja raziskave smo naletele na vir, ki razlaga, da bi bilo primerneje upo-
rabljati izraz »fenomen prevaranta«. Morda bi bili nasi rezultati drugacni,
e bi uporabile ta bolj nevtralni izraz. Problemati¢no je tudi, da je nekaj
udelezencev kljub razlagi napacno interpretiralo, kaj sindrom prevaranta
predstavlja, in tako njihovi odgovori na odprta vprasanja niso veljavni. Na-
pacno oziroma neenotno razumevanje se je pojavilo tudi pri nekaterih od-
prtih vprasanjih, ¢emur bi se lahko izognile s predhodno pilotno raziskavo.
Zaradi omejenega obsega poglavja prav tako nismo iskale povezave med
kvantitativno in kvalitativno analizo in ta del zato prepus¢amo prihodnjim
raziskavam.

Poglavitno prednost nase raziskave vidimo v kvalitativnem delu raziskave, s
katerim smo dobile vpogled v razli¢ne vidike sindroma prevaranta, obenem
pa tudi povratne informacije iz prakse o trenutni in Zeleni pomoci. Prav
tako smo se kot prve v Sloveniji osredotocile specifi¢no na ucitelje. Ne na-
zadnje pa je bil na$ cilj tudi ozavescati o sindromu prevaranta, kar nam je
do neke mere tudi uspelo; ena od udelezenk je npr. navedla: » Prvic slisim za
sindrom prevaranta. HvaleZna sem, da sem lahko izpolnila ta vprasalnik, saj
mi je pokazal neko novo plat problema, s katerim se srecujem. Hvalal«

Zakljucek

Z raziskavo smo pokazale, da se ve¢ina uciteljev, zaposlenih v slovenskem
javnem $olstvu, vsaj véasih sre¢a z obcutki sindroma prevaranta. Ti so pogo-
stejsi/izrazitejsi pri Zenskah, upadajo s starostjo ter se pojavljajo pri ucite-
ljih, zaposlenih na vseh ravneh izobrazevalnega sistema. Glede na odgovore
udelezencev bi morali biti pozorni predvsem na ucitelje ob zaposlitvi in pri
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prevzemu novih delovnih nalog. Ustrezno bi jih morali podpreti tako ob
neuspehu kot uspehu. V nadaljevanju navajamo nekaj predlogov za pre-
mostitev obcutkov sindroma prevaranta in prenos nasih spoznanj v prakso.

Priporocila za posameznike:

pogovor ter iskanje podpore pri pomembnih drugih in
sodelavcih;

redno pridobivanje povratnih informacij od sodelavcev in nad-
rejenih (npr. v obliki dogovora za kolegialne hospitacije, ki bi jim
sledila evalvacija in diskusija o pocutju in uspesnosti pri dosega-
nju zastavljenih ciljev);

pisanje dnevnika (verbaliziranje svojih obcutkov je lahko posebej
uporabno za uditelje oz. profesorje zacetnike, ki se spopadajo z
dvomom vase in v svoje sposobnosti, pa tudi za tiste, ki so v za-
dnjem ¢asu izkusili pomembno spremembo na delovnem mestu,
kar predstavlja tveganje za pojav oz. okrepitev Ze navzocih obcut-
kov sindroma prevaranta);

oblikovanje seznama svojih prednosti, morda tudi preteklih
dosezkov, pri Cemer lahko pomagajo tudi sodelavci (ta seznam
posameznikom lahko pomaga v trenutkih, ko se spopadajo z dvo-
mom vase, saj jih opomni na njihove dobre plati in opogumi za
nadaljnje delo);

kvalitetno opravljanje dela, da smo lahko prepri¢ani, da smo dali
vse od sebe, hkrati pa prostor za sprostitev in osredotocanje na
druga pomembna podro¢ja zivljenja;

sprejemanje samega sebe, delo na samozavesti in zaupanju vase.

Priporoéila Za organizacije:

delavnice na temo sindroma prevaranta (ozaveicanje in poda-
janje vseh potrebnih informacij o sindromu prevaranta, tehnikah
za laZjo prepoznavo teh obcutij pri sebi in pri sodelavcih ter na-
¢inih obvladovanja teh obéutkov; to bi lahko izvedli npr. v okvi-
ru seminarjev na temo dusevnega zdravja, osebnostne rasti oz.
blagostanja);
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¢ spodbujanje neformalnih srecanj, kjer bi si zaposleni v varnem
in zaupnem okolju lahko delili svoje obcutke in si med seboj po-
magali z nasveti, kako te obc¢utke ublaziti (po principu skupin za
samopomoc);

¢ uvedba sistema mentorstva (izkuseni kolegi bi lahko sodelaveu v
stiski pomagali predvsem s strokovnimi nasveti in informacijami
glede poucevanja (npr. katere strategije jim pomagajo pri spo-
padanju z vedenjskimi teZzavami ucencev, kako se spoprijemati s
stresom, kako organizirati svoj ¢as in se u¢inkovito pripraviti na
ucno uro ipd.);

e spodbujanje organizacijske klime, ki bolj kot tekmovalnost
ceni medsebojno sodelovanje (tekmovalnost med zaposlenimi
se je v preteklih in v tej Studiji izkazala za posebej rizi¢no, saj
obcutke sindroma prevaranta $e dodatno krepi);

¢ spodbujanje in omogocanje udelezbe zaposlenih na dodatnih
izobrazevanjih in usposabljanjih (Zeljo po tem je poudarilo kar
nekaj udelezencev; dodatna izobrazevanja so se tudi v preteklih
raziskavah izkazala kot pomemben zas¢itni dejavnik, saj zaposle-
ne opolnomocijo, jih opremijo z novimi ves¢inami in spoznanji,
kar jim pomaga pri lazjem spopadanju z ovirami; to je Se posebej
pomembno pri mladih zaposlenih, ki v primerjavi z bolj izkuse-
nimi kolegi hitro dobijo ob¢utek, da ne spadajo tja).
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ARE WE GOOD ENOUGH? - IMPOSTOR SYNDROME IN
SLOVENIAN TEACHERS AND PROFESSORS

Impostor syndrome is the phenomenon of doubting oneself and ones abilities,
which can significantly impact workplace effectiveness. The purpose of the study
was to investigate the prevalence of impostor syndrome among teachers working
in the Slovenian public school system, understand its relationship with demo-
graphic variables, and explore the possible means of help. The study included a
sample of 633 teachers (500 women; M = 45.37 years; employed at the primary
(N =286), secondary (N =193) and tertiary (N =135) level of education) who
completed the Clance Impostor Phenomenon Scale, provided their demographic
information and answered open-ended questions about their experience and pos-
sible means of help via an online survey. The results showed significant differences
in impostor syndrome tendencies based on gender, age, duration of employment,
the education level the participants teach at, and achieved level of education. The
qualitative part of the study showed that impostor syndrome is often exacerbated
when one experiences failure or a lack of knowledge, and that the participants
[find conversations to be the most helpful in alleviating such feelings. Regarding
the role of colleagues and superiors, the participants emphasized the importance
of good workplace relationships and receiving feedback. The study provides in-
formation about the prevalence of impostor syndrome among Slovenian teachers
and uncovers possible ways of supporting employees in overcoming it.

427


https://doi.org/10.1016/s0191-8869(98)00065-8
https://search.worldcat.org/en/title/14065548
https://doi.org/10.1007/s10869-014-9382-5
https://doi.org/10.1007/s10869-014-9382-5
https://doi.org/10.1016/j.paid.2005.10.005

