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Vec raziskav poroca o preobremenjenosti svetovalnih delavcev v Sloveniji, saj se

pojavija vedno vec tezav pri otrocih in mladostnikib, hkrati pa je delo svetoval-
ne sluzbe v Solah slabo urejeno. V raziskavi sva Zeleli raziskati, kako se delovni
viri in delovne zahteve povezujejo s samoucinkovitostjo, kar je pomembno za
doZivljanje izirpanosti svetovalnih delavcev. Zanimalo naju je tudi, kaj vse
labko storita svetovalni delavec sam ter njegov nadrejeni za izboljsanje samou-
cinkovitosti in kaksine spremembe bi bile potrebne na sistemski ravni. Uporabili
sva kombinirano metodo, pri cemer sva v kvantitativnem delu uporabili Vpra-
Salnik delovnih zahtev in delovnib resursov ter Lestvico samoucinkovitosti pri
oceni in obvladovanju tveganja, pri kvalitativnem pa sva udelezencem posta-
vili tri odprta vprasanja. V raziskavi je sodelovalo 230 oseb. Ugotovili sva, da
na preobremenjenost svetovalnih delavcev pomembno vplivajo razlicne delov-
ne zahteve (neustrezne naloge, dvoumnost vloge svetovalnega delavca, pritiski
vodstva, tezave uporabnikov, normativi), razlicni delovni viri (padpom sode-
lavcev, nadrejenih ter mentorjev, Solska klima in kultura, supervizija, povezo-
vanje Znotraj in zunaj organizacije, odnos do svetovalnega delavca, povratne
informacije, dopuscanje avtonomije) ter nekaj osebnih virov (samoucinkovitost,
osnovna ter dodatna izobrazba, leta izkusenj). Raziskava se dotika zelo aktu-
alne teme, hkrati pa zagotavlja nekaj priporocil o tem, kako bi preprecili, da pri
svetovalnih delavcih prihaja do tako velike preobremenjenosti.
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Uvod

V obdobju po epidemiji covida-19 je stevilo otrok in mladostnikov, ki po-
trebujejo pomo¢, precej naraslo (NIJZ, 2021). Tudi podatki raziskave Z
zdravjem povezana vedenja v Solskem obdobju opozarjajo na poslabsanje du-
Sevnega zdravja mladostnikov v Sloveniji (NIJZ, 2023). Na $olah prav tako
opazajo porast tezav na podrocju uéne in delovne motivacije ter na podro-
&ju Custvovanja in socialnih odnosov (NIJZ, 2021).

Kdo pa se prvi sreca z otroki in mladostniki s tezavami? Navadno so to
svetovalni delavci v $olah, saj imajo ti stik s celotno generacijo otrok in mla-
dostnikov ter so klju¢ni pri ugotavljanju in ukrepanju glede otrokovih ali
mladostnikovih tezav. Izobrazevalne ustanove so same po sebi med kljuc-
nimi varovalnimi dejavniki, saj za mlade vseh starosti predstavljajo prvo
podporno linijo, poleg tega pa otroci/mladostniki v njih prezivijo ogromno

¢asa (NIJZ, 2021).

Med svetovalnimi delavci se v zadnjem ¢asu pojavljajo ob¢utki nemodi, saj
po njihovih besedah ob tako velikem povecanju tezav in stisk mladih lahko
le »gasijo pozare«, zmanjkuje pa jim ¢asa, da bi delovali preventivno, zaradi
Cesar se stanje otrok in mladostnikov $e slabsa. Hkrati pa so Solske svetoval-
ne sluzbe obremenjene $e s pomanjkanjem kadra in z delovnimi nalogami

nestrokovne narave (NIJZ, 2021).

Vet raziskav poroca o preobremenjenosti svetovalnih delavcev v Sloveniji
(Erjavec Bartolj, 2018; Lep, 2020; Uradni list Republike Slovenije, 2018),
zato sva se odlocili, da ta problem natancneje preuciva. Zanimalo naju je
predvsem, kako se delovni viri in delovne zahteve povezujejo s samoucin-
kovitostjo pri svetovalnem delu ter kaksne so moznosti za izboljsanje polo-
zaja svetovalnih delavcev, da ti ne dozivijo izgorelosti.

Obstaja ve¢ modelov za razumevanje izgorelosti; eden izmed njih je model
delovnih zahtev in virov (JD-R) (Bakker idr., 2005), ki opisuje delovno
okolje v zdravstvenem sektorju in drugih poklicih pomo¢i, med drugim
v $olskem svetovalnem delu. Model predpostavlja, da do izgorelosti pride
zaradi neravnovesja med delovnimi zahtevami in delovnimi viri, ki so na
voljo zaposlenim. Predpostavlja tudi, da se negativni vpliv delovnih zahtev
kompenzira, ko so viri iz okolja visoki. Visoke delovne zahteve, ki zahtevajo
stalen trud, lahko iz¢rpajo vire zaposlenega, kar lahko vodi do pomanjkanja
energije in zdravstvenih teZav (Xanthopoulou idr., 2007). Nekatere delov-
ne zahteve (npr. delovna obremenitev ali ¢ustvene zahteve) so se Ze v vec
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raziskavah izkazale za napovednike iz¢rpanosti (Bakker idr., 2003; Bakker
idr., 2005). Dostopni delovni viri lahko vodijo do predanosti organizaciji
in do vkljuéenosti v delo (Xanthopoulou idr., 2007). Delovi viri zaradi svo-
jega motivacijskega potenciala zaposlenim pomagajo doseci delovne cilje.
Zaposleni so zato bolj predani delu, saj jih delo izpolnjuje (Bodenhorn in

Skaggs, 2005).

Raziskovalci v okviru modela JD-R dodajajo $e tretjo komponento posa-
meznikovih notranjih virov pri opravljanju dela, ki vklju¢uje posamezniko-
ve znadilnosti, povezane s proznostjo na delovnem mestu. Te znacilnosti se
nanasajo na posameznikovo sposobnost nadziranja in vplivanja na delovno
okolje (Hobfoll idr., 2003). Med temi viri je bila kot eden izmed najpo-
membnejsih dejavnikov veckrat prepoznana samoucinkovitost posamezni-
ka, ki naj bi delovala kot mediator med delovnimi viri in izgorelostjo. Sa-
moucinkovitost ima pomembno vlogo pri tem, kako zaposleni uporabljajo

delovne vire, ki so na voljo (Xanthopoulou idr., 2007).

Delovne zahteve

Delovne zahteve vkljucujejo fizi¢ne, socialne in organizacijske znacilnosti
dela, ki zahtevajo stalen trud in so povezane s fizioloskimi in psihologkimi
posledicami pri posamezniku (npr. izérpanost). Raziskovalci so opredelili
seznam delovnih zahtev, kot so delovna obremenitev, negotovost sluzbe,
kognitivne/Custvene zahteve (Ce je Stevilo ucencev s tezavami veliko, je
uspesno spopadanje s potrebami rizi¢nih ucencev lahko zelo kognitivno
in Custveno naporno) (Schaufeli in Taris, 2014). Pri svetovalnih delavcih je
tezka delovna obremenitev povezana z izgorelostjo in slab$imi rezultati pri
ucencih (Carey in Dimmitt, 2012).

Normativi. Razmerje med ucenci in svetovalnimi delavci je zelo pomemb-
na komponenta u¢inkovitosti $olskega svetovalnega dela, ki lahko pozitiv-
no ali negativno vpliva tako na ucencevo akademsko ter socialno-custveno
plat kot tudi na izvedbo svetovalnega dela (American School Counselor
Association, 2012). Ameriska zveza Solskih svetovalnih delavcev ASCA
(2022) je predlagala normativ enega svetovalnega delavca na 250 ucen-
cev (American School Counselor Association, 2012), §tudija Bardoshi in
sodelavcev (2022) prav tako opisuje, da tisti svetovalni delavci, ki delajo z
ve¢ kot 250 ucenceyv, lahko izkusijo izgorelost. Tudi druge studije so ugo-
tavljale, da preveliko Stevilo primerov oz. ucencev (angl. caseload) vodi do
vedje Custvene izérpanosti in depersonalizacije (npr. Bardhoshi idr., 2014)
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in slabse samoucinkovitosti (McKinzy, 2023). V slovenski raziskavi (Bezi¢,
2008) so udelezencem postavili vprasanje o zgornji meji $tevila otrok na
enega svetovalnega delavca, pri ¢emer je ve¢ina odgovorila z najmanjsim
podanim stevilom, to je do 400. Taka razlika v $tevilu se lahko pojavi tudi
zaradi razli¢ne ureditve dela olske svetovalne sluzbe v tujini in v Sloveniji.
Trenutno v Sloveniji velja normativ 20 oddelkov na enega svetovalnega de-
lavca (Pravilnik o normativih in standardih za izvajanje programa osnovne
Sole, 2007, ¢l. 8). V slovenski raziskavi (Erjavec Bartolj, 2018) so svetovalni
delavci porocali o nezadovoljstvu s trenutno veljavnimi normativi, raziskava
(McKinzy, 2023) pa je pokazala, da se ob ve¢jem normativu pri svetovalnih
delavcih kaze slabsa samoucinkovitost, Bardhoshi in Um (2021) pa ugo-
tavljata, da je vedje Stevilo ucencev povezano z visjo ravnjo izgorelosti pri
svetovalnih delavcih.

Neustrezne naloge, dodeljene svetovalnim delavcem. Porocali so o pre-
velikih koli¢inah administrativnega dela (Lep, 2020), predvsem pa takega
dela, ki ne spada med njihove delovne naloge, na primer zbiranje in re-
dakcija gradiv za Letni delovni nacrt, oblikovanje oddelkov, urejanje uc-
beniskega sklada itn. (Bezi¢, 2008). O podobnem porocajo tudi svetovalni
delavci iz tujih drzav (npr. Smith, 2021). Zaradi tega jim zmanjkuje Casa za
opravljanje Solskega svetovalnega dela in se pri tem delu potem ne Cutijo
ve¢ kompetentni. ZmanjSanje Casa, posvecenega opravljanju neustreznih
nalog, poveca zadovoljstvo s kariero in predanost delu (Baggerly in Os-

born, 2006).

Dvoumnost vloge svetovalnega delavca. Zadolzitve svetovalnih delavcev
so presplo$no opisane in zajemajo zelo $iroko podrogje, kar pusca malo
Casa za izvajanje preventivnih dejavnosti in profesionalni razvoj (Kokol in
Javornik, 2022). Dvoumnost in neskladnost njihove vloge v organizaciji se
povezuje z ob¢utki nekompetentnosti; bolj ko je vloga nejasna, visjo raven
izgorelosti pri posamezniku lahko pri¢akujemo (Fye idr., 2020). Vecja dvo-
umnost vloge napoveduje nizjo samoucinkovitost. Jasnost vloge je kriticna
za zagotavljanje kvalitetne akademske, socialne, ¢ustvene in osebne podpore
ucencem, ki naj bi jo nudili (McKinzy, 2023). Svetovalni delavci v Sloveniji
so v nedavni §tudiji (Gregorc¢ic idr., 2020) porocali, da se jim zdijo trenutne
Programske smernice za delo svetovalne sluzbe sicer ustrezne, a se v praksi
redko uresnicujejo v celoti. V ¢asu od vzpostavitve smernic je namre¢ prislo
do razli¢nih druzbenih sprememb ter sprememb v vzgoji in izobrazevanju,
prav tako je prislo do povecanega obsega tako strokovnega kot administra-
tivnega dela, ob tem pa se delovne razmere niso nic izboljsale.
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Pritiski vodstva. V slovenski raziskavi so svetovalni delavci porocali o
pomanjkanju ustrezne vsebinske in strokovne podpore vodstva (Erjavec
Bartolj, 2018). Z izgorelostjo se povezuje tudi nepodporna organizacijska
kultura, kamor spadajo npr. nalaganje obveznosti, ki sicer niso delo sveto-
valne sluzbe, preveliko $tevilo dodeljenih ucencev, nejasne delovne naloge
ali pri¢akovanja drugih (Bardoshi idr., 2022). V nekaterih raziskavah sve-
tovalni delavci poro¢ajo tudi o prevelikem pritisku vodstva Sole (npr. Bo-
ccio idr., 2016), kar vodi do vi§jih ravni izgorelosti, manjSega zadovoljstva
z delovnim mestom in do Zelje po zamenjavi sluzbe ali celo podrocja dela
(Boccio idr., 2016). Ce imajo posamezniki premalo nadzora nad svojimi
odloc¢itvami in nad na¢inom dela, se lahko pojavijo negativna Custva v po-
vezavi s $olo, v kateri delajo, kar dolgoro¢no lahko vodi v izgorelost (Kim

in Lambie, 2018).

Delovni viri

Delovni viri so fizi¢ni, socialni ali organizacijski vidiki sluzbe, ki pomagajo
pri doseganju delovnih ciljev, zmanjsujejo delovne zahteve in z njimi po-
vezane fizioloske in psiholoske stroske ter spodbujajo osebno rast in razvoj
(Demerouti idr., 2001). Seznam potencialnih virov v okviru dela svetoval-
nega delavca vklju¢uje organizacijsko podporo, podporo kolegov in admi-
nistrativnega osebja ter (klini¢no) supervizijo (Bardhoshi in Um, 2021).

Podpora svetovalnim delavcem. Udelezenci kot pomemben delovni vir
navajajo podporo njihove celotne profesionalne mreze (kolegi in drugi
svetovalni delavci, mentorji in supervizorji) (Bardoshi idr., 2022), zazna-
na organizacijska podpora pa prav tako pomembno vpliva na izgorelost
(Bardhoshi in Um, 2021). Posamezniki, ki ne prejemajo socialne pod-
pore, dosegajo visje rezultate na lestvicah izgorelosti, tisti, ki prejemajo
socialno podporo, pa dosegajo visje rezultate na lestvicah samoucinkovi-
tosti (Gunduz, 2012). Socialna sprejetost in podpora sta visoko povezani
s samoucinkovitostjo (Oot idr., 2018), kar $e posebej velja za podporo
kolegov, pomemben pa je tudi odnos z ravnateljem, ki vpliva na njihovo
ucinkovitost. Na samoucinkovitost svetovalnih delavcev lahko vplivata
tudi Solska klima in Solska kultura (Sutton in Fall, 1995). Z manjso verje-
tnostjo bodo izkusili izgorelost, ¢e ¢utijo, da jih $ola in njihovi supervizor-
ji podpirajo in spodbujajo (Bardhoshi in Um, 2021). Na posameznikovo
samoucinkovitost pa vplivajo tudi pozitivni odnosi drugih do njegovega

poklica (Gunduz, 2012).
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Povratne informacije. Na zaznano samoucinkovitost prav tako vplivajo
verbalne povratne informacije, ocenjevanje supervizorjev, kolegov, Solske
avtoritete, star§ev in u¢encev samih (Aydin in Odaci, 2020; Ooi idr., 2018).
Za dokaz uspesno opravljenega dela pa so pomembne tudi uspesne izvedbe
svetovalnih pogovorov, uspesno delo s tezavnimi vedenji, pozitivne spre-
membe pri u€encu itd., kar je za svetovalne delavce dokaz, da so kompeten-

tni pri opravljanju svojega dela (Aydin in Odaci, 2020).

Supervizija. Supervizijo kot zelo pomemben ¢len dela pri Solskem sveto-
valnem delu omenja veliko Stevilo raziskav, tako slovenskih (npr. Erjavec
Bartolj, 2018) kot tujih (Bardoshi idr., 2022; Kozan, 2022). Te porocajo, da s
pomocjo supervizije lahko pride do izbolj$anja samoucinkovitosti, samoza-
vesti svetovalnih delavcev (Tan in Chou, 2018) in do razvoja mocne profesi-
onalne identitete (Cinotti, 2014, v Smith, 2021). Supervizija kot kolegialen,
zaseben in varen prostor za vrednotenje in nacrtovanje svetovalnega dela
omogoca razpravljanje in sprejemanje predlogov in povratnih informacij,
hkrati pa se na ta nacin tudi §¢iti klienta. Zagotovitev sodelavcev ali super-
vizorjev utrdi ob¢utke samoucinkovitosti, ko so svetovalni delavci v dvomih
pri konceptualizaciji primerov, tehnik ali na¢rtov obravnave (Ooi idr., 2018).
Supervizija je tudi napovednik za vegje zadovoljstvo s kariero (Baggerly in
Osborn, 2006), hkrati pa je v slovenskih smernicah za Solsko svetovalno delo
zapisano, da so se svetovalni delavci dolzni stalno udelezevati supervizij, in-
tervizij in podobnih skupin (Cacinovi¢ Vogrindi¢ idr., 1999).

Povezovanje svetovalnih delavcev. Poleg supervizije porocajo tudi o po-
trebah po ve¢ medsebojnega povezovanja z drugimi svetovalnimi delavci
(npr. Erjavec Bartolj, 2018) ter dobrega sodelovanja znotraj organizacije,
kar olajsuje izpolnjevanje delovnih nalog (Lep, 2020). Omenjali so tudi
pomembnost sodelovanja z zunanjimi ustanovami, z delavci iz razli¢nih
resorjev (NIJZ, 2021), kar bi zagotavljalo dobro podporno mrezo. Ce sve-
tovalni delavci dobro sodelujejo z drugim osebjem, se njihov obc¢utek samo-
ucinkovitosti izboljsa, kot rezultat visokega obcutka samoucinkovitosti pa
se pojavi tudi e bolj$e sodelovanje (Atici, 2014).

Dodatno izobrazevanje. Svetovalni delavci so v preteklih raziskavah med
drugim porocali o potrebah po dodatnih izobrazevanjih, kjer bi se usposa-
bljali npr. za razli¢ne svetovalne pristope (Erjavec Bartolj, 2018) in za delo
z ulenci z dusevnimi teZavami ter u¢nimi tezavami (Uradni list Republike
Slovenije, 2018). Vecina udeleZencev je ocenila, da je nujna dodatna ponud-
ba izobrazevanj na podro¢ju dela z vedenjsko in vzgojno problemati¢nimi
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ucenci, ki bi morala biti bolj cenovno dostopna (Erjavec Bartolj, 2018).
Tudi svetovalni delavci v tujini dodatna izobrazevanja ocenjujejo kot do-

brodosla za profesionalni razvoj (npr. Bardoshi idr., 2022).

Osebni viri svetovalnih delavcev

Osebni viri posameznika so vidiki sebe, ki so povezani s proznostjo in se
nanasajo na posameznikovo sposobnost nadziranja in uspesnega vplivanja
na svoje okolje (Xanthopoulou idr., 2007). Raziskovalci se pogosto osredo-
to¢ajo predvsem na samoucinkovitost, ki jo je Bandura (1997) opisal kot
kognitivni proces, ki vpliva na posameznikove misli in sprejemanje odloci-
tev. Je posameznikovo prepricanje v to, ali je sposoben izpeljati neko dejav-
nost za doseganje Zelenega cilja (Bandura, 1977).

Za svetovalne delavce se samoucinkovitost nanasa na prepri¢anja o njihovi
sposobnosti premagati tezave in biti uspesen v svojem delu (Suton in Fall,
1995). Samoucinkovitost igra pomembno vlogo pri uspe$nem opravljanju
tezjih delovnih nalog in zagotavljanju kvalitetnega svetovanja (Mullen idr.,
2016). Svetovalni delavci z vecjo samoucinkovitostjo si postavljajo visje ci-
lje, so bolj predani svojemu delu, bolj motivirani, odporni in vztrajni pri
doseganju svojih ciljev (Bodenhorn in Skaggs, 2005). Samoucinkovitost je
lahko pomemben osebni vir, ki narekuje, kako se svetovalni delavci spopa-
dajo z delovnimi nalogami in izzivi in kako zaznavajo organizacijske vire,
podporo ter celo izgorelost. Tako lahko organizacijski in osebni viri v sode-
lovanju delujejo na izgorelost. Samoucinkovitost je pomemben osebni vir,
ker se neposredno povezuje z izgorelostjo in ker je mediator med delovnimi
viri in izgorelostjo (Bardhoshi in Um, 2021). Boljse kot je zaupanje sveto-
valnega delavca v svoje spretnosti, povezane z delom, pogostejse je nude-
nje pomo¢i ucencem. Zato bi svetovalni delavei morali oceniti, na katerih
podrogjih se ne pocutijo tako ucinkoviti, in za to poiskati vire, ki bi jim
pomagali pri profesionalnem razvoju, ter supervizijo, s ¢imer bi prispevali k
boljsi samoucinkovitosti (Mullen in Lambie, 2016).

Studija je pokazala, da se samoucinkovitost pozitivno povezuje z mehaniz-
mi spoprijemanja s stresom. Tisti, ki imajo bolje ob¢uteno samoucinkovi-
tost, se s stresom bolj verjetno spopadajo pozitivno v primerjavi s tistimi, ki
imajo slabge obcuteno samoucinkovitost (Cheng idr., 2011).

S samoucinkovitostjo se pomembno povezuje osnovna izobrazba svetoval-

nih delavcev (Kozan, 2022), ki vpliva tudi na podro&je dela, s katerim se
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najpogosteje ukvarjajo, saj med univerzitetnim izobrazevanjem razli¢ni stro-
kovni profili pridobijo in razvijejo razli¢na znanja, spretnosti ter kompetence
(Bizjak, 2014). Najpogosteje se svetovalni delavci v Sloveniji sicer ukvarjajo
z ulenci in dijaki z vzgojnimi ter disciplinskimi tezavami (Gregor¢i¢ idr.,
2020; Vogrinc idr., 2012). V zacetkih oblikovanja Solskega svetovalnega dela
je bilo nacrtovano, da je psiholog bolj usmerjen v diagnostiko, prognostiko in
terapijo, pedagog in socialni delavec k preventivnim vzgojno-izobrazevalnim
ukrepom, preostali svetovalni delavci pa so sodili v drugi krog svetovalnih de-
lavcev (Jurman, 1978, v Gregor¢ic idr., 2020), medtem ko danes v smernicah
(Caginovi¢ Vogringic idr., 1999) to ni specifiéno opredeljeno.

Poleg osnovne izobrazbe so pomembne tudi njihove strokovne izkusnje (Ati-
ci, 2014; Kozan, 2022; Ooi idr., 2018). Svetovalni delavci na zacetku kariere
imajo ve¢jo moznost za pojav izgorelosti v primerjavi s tistimi, ki imajo ve¢
let izkuSenj (Fye idr., 2020). Predvsem jim teZave povzrocata pomanjkanje
izkusenj in Custveni napor (Bardoshi idr., 2022). Na samouc¢inkovitost sveto-
valnih delavcev pozitivno vpliva tudi dolZina uvajanja (Tang idr., 2004).

Delovne zahteve in viri na delovnem mestu so se v preteklih raziskavah iz-
kazali za pomembne napovednike samoucinkovitosti, hkrati pa je od samo-
ucinkovitosti odvisno, kako se bodo svetovalni delavci spopadali z delovni-
mi nalogami in izzivi ter kako bodo zaznavali organizacijske vire. Z boljso
samoucinkovitostjo lahko dosezemo tudi bolj kvalitetno delo svetovalnih
delavcev, skupaj z uravnovesenjem delovnih zahtev in organizacijskih virov
pa lahko zmanj$amo verjetnost izérpanosti ter izgorelosti, s ¢imer omogo-
¢imo kvalitetnejse in pogostejse nudenje pomoci u¢encem z bolj pozitivnim
rezultatom. V tej raziskavi naju je zanimalo, kako se samoucinkovitost po-
vezuje z delovnimi zahtevami in z delovnimi viri. Poleg tega pa sva zeleli
bolje spoznati izkusnje svetovalnih delavcev in kje vidijo mozZnosti za iz-
boljsave. Postavili sva naslednje hipoteze:

Hipoteza 1: Splosne delovne zahteve bodo negativno povezane s samou-
¢inkovitostjo pri $olskem svetovalnem delu.

Hipoteza 2: Delovni viri bodo pozitivno povezani s samoucinkovitostjo pri
Solskem svetovalnem delu.

Hipoteza 3: Svetovalni delavci, ki imajo dodatno izobrazbo, se pocutijo bolj
samoucinkoviti pri Solskem svetovalnem delu kot tisti, ki dodatne izobraz-
be nimajo.

Hipoteza 4: Leta izkuSenj se pozitivno povezujejo s samoucinkovitostjo
svetovalnih delavcev.
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Metoda

Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 231 oseb. Od tega je ena oseba zapisala, da ni
svetovalni delavec, zato sva njene podatke izlo¢ili iz analize. V kon¢nem
vzorcu je bilo tako 230 oseb. Od tega je 83,5 % oseb navedlo, da se identi-
ficira z Zenskim spolom, 4,8 % pa z moskim spolom. Kategorij »Drugo«in
»Ne zelim se opredeliti« ni izbral nihce. 11,7 % oseb ni navedlo, s katerim
spolom se identificira. Povpre¢na starost oseb je bila 40,7 leta (minimalna
starost 23 let, maksimalna starost 69 let, SD = 10,4 leta). 31,7 % oseb je
po osnovni izobrazbi psihologov, 23,5 % pedagogov, 12,6 % socialnih pe-
dagogov, 11,7 % socialnih delavcev, 1,3 % detfektologov, 0,9 % specialnih
in rehabilitacijskih pedagogov, 5,6 % oseb pa je izbralo moznost »Drugo«.
Navedli so naslednje: inkluzivni pedagog, sociolog, vzgojitelj predsolskih
otrok, pedagog in ucitelj anglesc¢ine, socialni delavec in socialni pedagog.
12,6 % oseb ni navedlo svoje osnovne izobrazbe. 30,0 % oseb v vzorcu je
navedlo, da ima opravljeno dodatno izobrazevanje. Nekateri so navedli
ve¢ dodatnih izobrazb oz. izobrazevanj. Vseh navedb je bilo 92, od tega
je bilo 56,5 % psihoterapevtskih izobrazevanj (najpogosteje so navajali
transakcijsko analizo, vedenjsko-kognitivno terapijo in teorijo izbire oz.
realitetno terapijo, nekaj jih je navedlo tudi splo$no psihoterapijo (otrok
in mladostnikov)). V' 26,1 % so navajali tudi druga¢na izobraZevanja, npr.
izobrazevanje iz nevrolingvistinega programiranja, izobrazZevanje za su-
pervizorja, izobrazevanje o lateralnem razmisljanju po de Bonu, izobraze-
vanje o §portnem treniranju in §portu kot terapevtskem pripomocku, izo-
brazevanje iz coachinga, mediacije. Pri tem vprasanju se je 9,8 % navedb
nanasalo na pedagosko-andragosko izobrazevanje, dokvalifikacije oz.
strokovni izpit, 7,6 % navedb pa na osnovno izobrazbo (npr. magisterij,
sociolog). Povpre¢no skupno stevilo let, v katerih so bile osebe zaposlene
kot svetovalni delavci v vzgoji in izobrazevanju, je bilo 10,7 (minimalno
stevilo let 0, maksimalno §tevilo let 39, SD = 10,4 leta). 37,8 % oseb je
navedlo, da so zaposlene v osnovni $oli, 33,0 % v srednji $oli, 10,0 % v
vrteu, 2,2 % v dijaskem domu, 4,8 % oseb pa je izbralo moznost »Drugo«.
Vecina teh je navedla, da delajo v vrtcu in osnovni $oli hkrati. 12,1 % oseb
ni navedlo podatka o organizaciji, v kateri so zaposlene.
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Pripomocki

Vprasalnik delovnih zahtev in delovnih resursov (Tement idr., 2010) je pri-
pomocek, s katerim raziskujemo zahteve delovnega mesta in vire na delov-
nem mestu. Sestavljen je iz 19 trdilnih postavk, ki opisujejo znacilnosti de-
lovnega mesta. Naloga udeleZencev je, da na petstopenjski Likertovi lestvici
strinjanja (1 — sploh se ne strinjam, 2 — ne strinjam se, 3 — sem neodlocen,
4 — strinjam se, 5 — zelo se strinjam) ovrednotijo, v kolik$ni meri se opisana
znacilnost pri njihovem delu pojavlja. Vprasalnik vkljucuje pet dimenzij:

e raznovrstnost delovnih nalog (tri postavke, npr. »Delovne naloge, ki jih

opravljam, so pestre in raznovrstne.«);

e avtonomija, svoboda odlocanja (tri postavke, npr. »Pri delu lahko sa-
mostojno sprejemam veliko §tevilo odlocitev.«);

e opora sodelavcev (dve postavki za instrumentalno oporo, npr. »Moji
sodelavci so mi pripravljeni pomagati,« in dve postavki za socialno-
-Custveno oporo, npr. »Moji sodelavci so razumevajoci.«);

e opora nadrejenih (dve postavki za instrumentalno oporo, npr. »Moji
nadrejeni so mi pripravljeni pomagati,« in dve postavki za socialno-
-Custveno oporo, npr. »Moji nadrejeni so razumevajodi.«) in

e splosne delovne zahteve (pet postavk, npr. »Zdi se mi, da imam v sluzbi
veliko dela.«).

Podlestvica splosne delovne zahteve je hkrati ena od dveh glavnih dimenzij
tega vprasalnika, in sicer dimenzija zahtev na delovhem mestu. Druga di-
menzija so viri na delovnem mestu, ki vklju¢ujejo instrumentalno in social-
no-C¢ustveno oporo nadrejenih in sodelavcev, raznovrstnost delovnih nalog
in avtonomijo, svobodo odlo¢anja.

Lestvica samoucinkovitosti pri oceni in obvladovanju tveganja (Delga-
dillo idr., 2014) je mera samoucinkovitosti, ki se osredoto¢a na samoucin-
kovitost delavcev na podro&ju dusevnega zdravja pri specificni delovni na-
logi, in sicer ocenjevanju in obvladovanju tveganja pri uporabnikih (v naji-
nem primeru otrocih in mladostnikih). Sestavljen je iz uvodnega vprasanja
(»Kako prepricani ste, da znate ...>«) in 18 vprasalnih postavk. Za potrebe
najine raziskave sva odstranili uvodno vprasanje in postavke spremenili v
trdilne povedi. Postavke se nanasajo na tri $ir§e dimenzije:

e ocenjevanje oz. diagnosticiranje (npr. »Znam uporabiti presejalne pri-
pomocke za oceno tveganja.«);
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e izvedbo intervencij (npr. »Znam izvesti intervencije, ki se osredoto¢ajo
na tveganje za samoposkodovanje ali samozanemarjanje.«) in

e napotovanje (npr. »Na podlagi tveganja znam dolo¢iti ustrezno sluzbo
za napotitev otroka/mladostnika.«).

V originalni razli¢ici Degladilla in sodelavcev (2014) udelezenci odgo-
varjajo s pomodjo enajststopenjske lestvice (0 — sploh nimam zaupanja v
svojo sposobnost opravljanja naloge, 10 — imam popolno zaupanje v svojo
sposobnost opravljanja naloge). Za potrebe najine raziskave sva vprasalnik
prevedli v slovenski jezik in odgovorno lestvico spremenili v petstopenjsko
Likertovo lestvico strinjanja (1 — sploh se ne strinjam, 2 — ne strinjam se,
3 — sem neodlocen, 4 — strinjam se, 5 — zelo se strinjam).

Udelezencem sva zastavili tudi tri vpradanja odprtega tipa (udelezenci so
odgovor zapisali v okviréek), in sicer:

e Kaj po vasem mnenju vpliva na vas obcutek samoucinkovitosti pri sve-
tovalnem delu z otroki/mladostniki? Pomislite tako na individualne
razloge (npr. leta izku$enj, osnovna izobrazba, osebnostne znacilnosti,
nacin spoprijemanja s stresom ipd.) kot $irSe, organizacijske in sistem-
ske razloge (npr. odnosi na delovnem mestu, ¢asovna obremenitev z
dolo¢enimi delovnimi nalogami, vrsta tezav pri otrocih/mladostnikih,
kadrovski primanjkljaji ipd.).

e  Kako lahko nadrejeni vplivajo na to, da se bodo svetovalni delavci po-
¢utili bolj samoucinkovite (kaj lahko svetovalnim delavcem ponudijo,
kako lahko organizirajo delovno okolje in odnose na delovnem mestu)?

e Kako lahko svetovalni delavci sami vplivajo na svoj obcutek
samoucinkovitosti?

Postopek

Podatke sva zbrali s pomogjo spletne ankete, ki sva jo oblikovali v orodju
1KA. Na zaletni strani se je najprej pojavilo opozorilo, da je raziskava na-
menjena svetovalnim delavkam v vzgoji in izobrazevanju, ki opravljajo sve-
tovalno delo z otroki in mladimi. Spodaj sva dodali tudi naslednjo opombo:
»V celotni anketi za ciljne osebe (svetovalne delavke in delavee) uporablja-
va Zenski slovni¢ni spol, ki se nanasa na vse spole. Za druge osebe (npr.
nadrejene, sodelavce in sodelavke) je uporabljen moski slovni¢ni spol, ki se
prav tako nanasa na vse spole.« Za slednje sva se odlo¢ili, ker je svetoval-
nih delavk Zenskega spola bistveno ve¢ kot svetovalnih delavcev moskega
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spola in sva mnenja, da bi z Zenskim slovni¢nim spolom nagovorili vedji del
raziskovane skupine. Na naslednji strani je sledilo obvesc¢eno soglasje. Nato
se je pricel vsebinski del raziskave: najprej Vprasalnik delovnih zahtev in
delovnih resursov (Tement idr., 2010), nato Lestvica samoucinkovitosti pri
oceni in obvladovanju tveganja (Delgadillo idr., 2014) in nazadnje tri vpra-
$anja odprtega tipa. Anketa se je zakljucila z razdelkom z demografskimi
podatki: udelezenci so oznacili spol, s katerim se identificirajo, vpisali svojo
starost v letih, oznacili svojo osnovno izobrazbo in morebitno dodatno izo-
brazbo, vpisali $tevilo let, v katerih so bili zaposleni kot svetovalni delavci v
vzgoji in izobrazevanju ter vzgojno-izobrazevalno organizacijo, v kateri so
zaposleni (vrtec, osnovna 3ola, srednja Sola ali dijaski dom).

Podatke sva zbirali tako, da sva elektronsko sporocilo s prosnjo za delitev in
pripeto povezavo do ankete najprej poslali Drustvu Solskih svetovalnih delav-
cev Slovenije in Drustvu psihologov Slovenije, nato pa $e vsem vrtcem, osnov-
nim Solam, srednjim $olam in dijaskim domovom, ki so vodeni v evidenci
na spletni strani Ministrstva za vzgojo in izobrazevanje Republike Slovenije.
Skupno sva sporo¢ilo poslali na 1202 elektronska naslova vrtcev, osnovnih $ol,
srednjih 8ol in dijaskih domov — kjer je bila kontaktna informacija dostopna,
sva sporocilo poslali neposredno na elektronske naslove svetovalnih delavcey,
sicer pa na splosen elektronski naslov organizacije ali v tajnistvo.

Za obdelavo podatkov sva uporabljali programa Excel in R (R Core Team,
2018). V programu Excel sva obdelali demografske in kvalitativne podat-
ke, v programu R pa kvantitativne podatke. Zacetna stopnja obdelave je
bila presejanje podatkov. Pri kvantitativnem delu sva izbrisali podatke tistih
oseb, pri katerih sta na posameznem vprasalniku manjkala odgovora na ve¢
kot dve postavki. Manjkajoce podatke sva vstavili s pomocjo paketa miss-
Forest (Stekhoven, 2013). Nato sva preverili predpostavke za parametri¢-
ne statisticne metode in na podlagi tega izbrali ustrezen test za testiranje
hipotez. Pri tem sva uporabili funkcije iz paketov psych (Revelle, 2018) in
car (Fox in Weisberg, 2011). Tudi pri kvalitativnih podatkih sva izbrisali
podatke tistih oseb, ki na vprasanja niso odgovorile. Sledila je vsebinska
analiza. Pri prvem kvalitativnem vprasanju sva vsak vnos prebrali in mu
na podlagi vsebine pripisali kodo (ali ve¢ kod). Kode sva sproti razvricali
v eno od naslednjih kategorij: »osebni razlogi«, »organizacijski razlogi« oz.
»sistemski razlogi«. Na koncu sva oblikovali seznam vseh kod v posamezni
kategoriji, kode presteli in jih razvrstili v nadredne kategorije. Enako sva
naredili pri drugem in tretjem kvalitativnem vprasanju, pri ¢emer pri teh
dveh vprasanjih v naprej nisva oblikovali kategorij za razvrs¢anje kod.
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Rezultati

Subjektivna ocena samoucinkovitosti svetovalnih delavcev

Pregled deskriptivnih statistik, histogramov, kvantilnih grafov in zabojev
z rocaji ter izratun Shapiro-Wilkovih statisti¢nih testov normalnosti sta
nama za podlestvice Lestvice samoucinkovitosti pri oceni in obvladovanju
tveganja pokazala nenormalno porazdelitev, za skupno lestvico pa normal-
no porazdelitev. Vse lestvice, podlestvice in zdruzene lestvice Vprasalni-
ka delovnih zahtev in delovnih resursov so se pokazale kot nenormalno
porazdeljene. Slednje onemogoca uporabo parametri¢nih metod, zato sva
hipotezi 1 in 2 testirali z neparametri¢nim Spearmanovim koeficientom
korelacije. Pri testiranju hipotez 3 in 4 ter pri eksploratorni hipotezi sva
preverili predpostavke za t-test za dva neodvisna vzorca. Kjer predpostavke
niso bile zagotovljene, sva testirali z neparametri¢nim Mann-Whitneyevim
testom za dva neodvisna vzorca.

Tabela 1: Speramanove korelacije med lestvicami, podlestvicami in zdruzenimi lestvi-
cami Vprasalnika delovnih zabtev in delovnih resursov ter Lestvice samoucinkovitosti
pri oceni in obvladovanju tveganja (N = 230)

Samoucin-

Samoucin- Samoucin- kovitost pri Samoucin-

lfovitost pri kovitost pri izvedbi inter-  kovitost pri

SSD ocenjevanju vencij napotovanju
Splosne delovne
zahteve 0,12 0,07 0,07 0,17
Delovni viri 0,227%* 0,16™ 0,16™* 0,29
Opora na DM 0,12* 0,09 0,07 0,16™*
Opora nadrejenih 0,06 0,03 0,03 0,09
Instrumentalna
opora nadrejenih 0,02 0,00 -0,02 0,06
Socialno-¢ustvena
opora nadrejenih 0,11 0,07 0,10 0,13*
Opora sodelavcev  0,12* 0,11 0,05 0,15™
Instrumentalna
opora sodelavcev 0,10 0,10 0,04 0,13*
Socialno-¢ustvena
opora sodelavcev 0,09 0,07 0,03 0,13*
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Samoucin-
Samoucin- Samoucin- kovitost pri Samoucin-
lfovitost pri kovitost pri izvedbi inter-  kovitost pri
SSD ocenjevanju  vencij napotovanju
Avtonomija na DS 0,29 0,24** 0,20™* 0,34
Raznovrstnost
delovnih nalog 0,03 -0,02 0,05 0,08

Opombe.™ p < 0,05; * p < 0,01; ™ p < 0,001.

Hipoteze o povezanosti splosnih delovnih zahtev s samoucinkovitostjo
pri Solskem svetovalnem delu podatki v tabeli 1 ne potrjujejo. Hipotezo o
povezanosti delovnih virov s samoucinkovitostjo pri $olskem svetovalnem
delu pa, saj so se delovni viri izkazali kot statisti¢no znacilno pozitivno po-
vezani s samoucinkovitostjo pri svetovanju (predvsem na racun avtonomije,
svobode odlo¢anja na delovnem mestu, ponekod pa tudi na ra¢un opore na
delovnem mestu).

Hipotezo o vi§ji samoucinkovitosti svetovalnih delavcev z dodatno iz-
obrazbo v primerjavi s svetovalnimi delavci brez dodatne izobrazbe sva
lahko potrdili. Svetovalni delavci, ki imajo dodatno izobrazbo, se pocutijo
statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri svetovalnem delu kot tisti, ki
dodatne izobrazbe nimajo (£(137,05) = 2,62; p = 0,005). V nadaljnji analizi
sva preverili, kako se dodatna izobrazba povezuje s podlestvicami Lestvice
samoucinkovitosti pri oceni in obvladovanju tveganja. Svetovalni delavci, ki
imajo dodatno izobrazbo, se pocutijo statisti¢no znacilno bolj samouc¢inko-
viti pri ocenjevanju oz. diagnosticiranju kot skupina, ki dodatne izobrazbe
nima (/W = 5449,5; p = 0,008), enako velja za samoucinkovitost pri izvedbi
intervencij (W = 5220,0; p = 0,03) in napotovanju (/= 5391,5; p = 0,01).

Hipotezo o povezanosti let izkusenj s samoucinkovitostjo svetovalnih de-
lavcev sva prav tako potrdili: leta izkusenj so bila statisti¢no znacilno po-
zitivno povezana s samoucinkovitostjo svetovalnih delavcev (7 = 0,14; p
= 0,03). Nadaljnja analiza je pokazala, da so bila leta izkusenj statisti¢no
znacilno pozitivno povezana s samoucinkovitostjo pri ocenjevanju oz. di-
agnosticiranju (r = 0,12; p = 0,04), prav tako s samoucinkovitostjo pri na-
potovanju (7 = 0,20; p = 0,002), ne pa tudi s samoucinkovitostjo pri izvedbi
intervencij (r = 0,06; p = 0,21).

V kvalitativnem delu raziskave (glej spodaj) se je pokazalo, da je osnov-
na (psihologka) izobrazba po mnenju svetovalnih delavcev pomemben
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dejavnik njihovega obc¢utka samoucinkovitosti, zato sva preverili, ali to do-
kazujejo tudi kvantitativni podatki. Svetovalni delavci, ki imajo psiholosko
izobrazbo, se ne pocutijo statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri sveto-
valnem delu kot skupina, v kateri so zdruzeni vsi drugi izobrazbeni profili
(#(160,48) = 1,54; p = 0,06).

V nadaljnji analizi sva preverili, kako se osnovna izobrazba povezuje s pod-
lestvicami Lestvice samoucinkovitosti pri oceni in obvladovanju tveganja. Te-
stiranje je pokazalo, da se svetovalni delavci, ki imajo psiholosko izobrazbo,
pocutijo statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri ocenjevanju oz. dia-
gnosticiranju kot skupina, v kateri so zdruzeni vsi drugi izobrazbeni profili
(W = 5780,5; p = 0,002), to pa ne velja za samoucinkovitost pri izvedbi
intervencij (W = 4710,5; p = 0,46) in napotovanju (W = 4953,0; p = 0,24).

Dejavniki samoucinkovitosti in nacini vplivanja nanjo

91,9 % oseb je v svojih odgovorih na prvo kvalitativno vprasanje navajalo
individualne razloge za samoucinkovitost. Individualne razloge za obcutek
samoucinkovitosti svetovalnih delavcev sva razvrstili v ve¢ kategorij, katerih
proporcionalno razporeditev kaze slika 1.

Slika 1: Individualni razlogi za samoucinkovitost svetovalnih delavcev (N = 198)
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Udelezenci so med individualnimi razlogi za obcutek samoucinkovitosti
najpogosteje navajali razloge, ki sva jih razvrstili v kategorijo strokovne
kompetentnosti (slika 1). Ta kategorija vsebuje delovne in osebne izkusnje
ter znanja, pridobljena z osnovno izobrazbo, izobrazevanjem in studijem
literature. Naslednja kategorija so osebnostne znacilnosti. Tu so udelezen-
ci pogosto navajale osebne in osebnostne znacilnosti v splosnem, druge
odgovore iz te kategorije pa sva lahko razvrstili v dimenzije petfaktorske-
ga modela osebnosti, pri ¢emer je bilo najve¢ odgovorov skladnih z di-
menzijama Custvene stabilnosti in ekstravertnosti. Naslednja kategorija so
spretnosti skrbi zase. Tu so udelezenci podajali odgovore, kot so spretnosti
uravnavanja stresa, delo na sebi, skrb za lastno dusevno zdravije, sposob-
nost distanciranja, rekreacija in spro§¢anje, znati postaviti meje ipd. Nekaj
odgovorov sva razvrstili tudi v kategorijo medosebnih spretnosti. Tu so
udelezenci navajali odgovore, kot so primeren odnos z uporabniki, ¢ut za
ljudi, komunikacijske spretnosti, ves¢ina poslusanja, sposobnost timskega
dela ipd. Analiza je pokazala $e tri druge kategorije: spretnosti na¢rtova-
nja in organizacije (npr. organizacija dela, dolo¢anje prioritet, u¢inkovi-
tost), motivacija za delo (npr. pripravljenost na uéenje, naklonjenost delu
z uporabniki) in pozitivna osebna naravnanost (npr. realna pri¢akovanja,
usmerjenost k resitvam, optimizem, nemoc). Zelo malo odgovorov sva raz-
vrstili v kategorije vse navedeno (tu so osebe zapisale, da se strinjajo z
vsemi v vprasanju navedenimi razlogi), osebne okolis¢ine (npr. trenutne
osebne stiske, psihofizi¢no stanje) in drugo.

76,8 % oseb je v svojih odgovorih navajalo organizacijske razloge. Odgovo-
re, ki sva jih razvrstili med organizacijske razloge za obc¢utek samoucinko-
vitosti svetovalnih delavcev, prikazuje slika 2.

Kot kaze slika 2, so osebe med organizacijskimi razlogi za obc¢utek samo-
ucinkovitosti najpogosteje navajale razloge, ki sva jih razvrstili v katego-
rijo organizacijske podpore. Ta kategorija vsebuje tako podporo vodstva
(npr. zaupanje do svetovalnega delavca, povratna informacija, razumevanje
in spostovanje) kot podporo sodelavcev (npr. razumevanje, povratna in-
formacija, zaupanje do svetovalnega delavca, spostovanje in sprejemanje,
prerazporejanje nalog na sodelavee) in aktiva (npr. supervizija, intervizija,
mreZenje, podpora mentorja), prav tako pa skupno podporo (npr. timsko
sodelovanje, koli¢ina povratne informacije, zaznana organizacijska pod-
pora). Naslednja kategorija je delovna obremenitev. Tu so osebe porocale
o razlogih, kot so ¢asovna obremenitev, koli¢ina in raznovrstnost delov-
nih nalog, kadrovski primanjkljaji, preobremenjenost na delovhem mestu,
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nepredvidljiva narava dela ipd. Analiza je pokazala tudi kategorijo odno-
sov na delovnem mestu (npr. odnosi s sodelavci, z vodstvom, klima na
delovnem mestu). UdeleZenci so porocali tudi o delovnih pogojih (npr.
moznost izobrazevanja, prostorski pogoji dela, moznost nakupa psihodi-
agnosti¢nih pripomockov, prilagodljiv delovni ¢as) in o znadilnostih ko-
lektiva (npr. jasnost vlog, strokovnost sodelavcey, stalis¢a organizacije do
dusevnega zdravja). Precej malo odgovorov pa sva razvrstili v kategorije
drugo in vse navedeno (tu so osebe zapisale, da se strinjajo z vsemi v
vprasanju navedenimi razlogi).

Slika 2: Organizacijski razlogi za samoucinkovitost svetovalnih delavcev (N = 198)

vse navedeno
drugo 1,5%
2,5%

organizacijska podpora
42,8 %

delovna obremenitev
252%

delovni pogoji
6,2 %
odnosi na delovnem
mestu

znacilnosti kolektiva
19.1 % 28%

41,8 % oseb je v svojih odgovorih navajalo sistemske razloge. Odgovore,
ki sva jih razvrstili med sistemske razloge za obcutek samoucinkovitosti
svetovalnih delavcev, prikazuje slika 3.
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Slika 3: Sistemski razlogi za samoucinkovitost svetovalnih delavcev (N = 198)

vse navedeno drugo
44% ) 09%
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/
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Osebe so med sistemskimi razlogi za obcutek samoucinkovitosti najpogos-
teje navajale razloge, ki sva jih razvrstili v kategorijo tezave uporabnikov
(slika 3). Ta vsebuje odgovore, kot so vrsta, koli¢ina, zahtevnost in razno-
vrstnost tezav pri uporabnikih. Naslednja kategorija je u¢inek dela. Tu so
udeleZenci porocali o razlogih, kot so povratna informacija uporabnikov in
starSev, delo s starsi ipd. Mocna je bila tudi kategorija sistemske tezave, tj.
birokratizacija, neustrezna zakonodaja, prenizka placa, vpliv lokacije orga-
nizacije, poznavanje sistema ipd. Veliko udelezencev je omenjalo tudi zu-
nanje sluzbe. Tu so navajali predvsem (pre)dolge ¢akalne dobe v zunanjih
sluzbah, (pomanjkljivo) sodelovanje z njimi, slabo mreZo zunanjih sluzb in
pomanjkanje protokolov sodelovanja z njimi. Nekaj oseb je zapisalo, da se
strinjajo z vsemi v vprasanju navedenimi razlogi. Precej malo odgovorov pa
sva razvrstili v kategoriji druzbene razmere (npr. prelaganje odgovornosti
za vZgojo na vzgojno-izobrazevalne zavode) in drugo.

Pri drugem vprasanju so udeleZenci navajali ideje, kaj lahko naredijo nad-
rejeni, da bi povecali obcutek samoucinkovitosti svetovalnih delavcev. Pro-
porcionalno razporeditev idej prikazuje slika 4.
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Slika 4: Moznosti vplivanja nadrejenih na obcutek samoucinkovitosti pri svetovalnih

delavcih (N = 198)
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Glede tega, kaj lahko naredijo nadrejeni za povecevanje ob¢utka samou-
¢inkovitosti svetovalnih delavcev, so osebe navajale predvsem odgovore, ki
sva jih uvrstili v kategorijo ustrezen odnos do dela svetovalnega delavca
(slika 4). V omenjeno kategorijo sva razvrstili odgovore, ki so se nanasali
na odnos do dela svetovalnega delavca (npr. zaupanje v kompetentnost
svetovalnega delavca, omogocanje avtonomije in soodlo¢anja svetovalne-
mu delavcu, aktivno sodelovanje nadrejenega s svetovalno sluzbo, sposto-
vanje dela in upos$tevanje mnenja svetovalnega delavca, poznavanje dela
in zavedanje pomena svetovalne sluzbe, zmanjs$anje nadzorovanja dela
svetovalne sluzbe, upostevanje Zelja in odlocitev svetovalnega delavca).
V isto kategorijo sva razvrstili tudi odgovore, ki so se nanasali na skrb
nadrejenega za strokovni razvoj svetovalnega delavca (npr. omogocanje
izobrazevanja, supervizije in intervizije, omogo¢anje sodelovanja z zuna-
njimi sluzbami in mreZenja), in odgovore, ki so se nanasali na ustrezno
komunikacijo nadrejenega s svetovalnim delavcem (npr. podajanje po-
zitivne in redne povratne informacije, ustrezno komuniciranje, ustrezna
navodila oz. dogovori s svetovalnim delavcem). Naslednja kategorija je
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podpora nadrejenega. Tu so udelezenci navajali ideje, ki so se nanasale
na zagovornisko vlogo nadrejenega (npr. podpora svetovalnemu delav-
cu, zagovarjanje svetovalnega delavca proti kolektivu, proti uporabnikom
in star§em ter pred odloCevalci, nudenje zas¢ite), ideje, ki so se nanasale
na sogovornisko vlogo nadrejenega (npr. posluh nadrejenega za sve-
tovalnega delavca, izrazanje razumevanja, nudenje moznosti pogovora,
izrazanje skrbi), in ideje, ki so se nanaSale na znaéilnosti nadrejenega
(npr. prevzemanje odgovornosti, vreden zaupanja, prilagodljivost). Veliko
odgovorov se je nanasalo tudi na vlogo nadrejenega pri organizaciji dela.
Tu so udelezenci omenjali npr. ustrezno razporejanje nalog in prerazpo-
rejanje zadolZitev na druge sodelavce ter razbremenjevanje svetovalnega
delavca, zmanj$anje administrativnih nalog svetovalne sluzbe, spodbuja-
nje in omogocanje timskega dela, ustrezno kadrovanje (kompetentni so-
delavci, polnjenje kadrovskih primanjkljajev) in spremembo normativov,
organiziranje timskih sestankov in rednih sestankov svetovalne sluzbe z
vodstvom. Vzpostavili sva tudi kategoriji oblikovanje ustreznih delovnih
pogojev in oblikovanje $olske klime in kulture. Prva vkljucuje odgovo-
re, kot so zagotavljanje ustreznih prostorskih pogojev dela, zagotavljanje
ustrezne delovne opreme (tehni¢na oprema in psihodiagnosti¢na sred-
stva), omogocanje prilagodljivega oz. krajsega delovnega ¢asa, omogoca-
nje dela na domu oz. vitetje delovne priprave v delovni ¢as, sprememba
place (nagrajevanje glede na uspesnost, vi§ja placa, placane ure delovnih
priprav oz. nadur). Druga kategorija pa vkljucuje odgovore, ki se nanasajo
na oblikovanje ustrezne $olske klime (npr. ustvarjanje pozitivne klime v
kolektivu, pozitiven odnos nadrejenih do svetovalnega delavca, podporno
okolje) in oblikovanje ustreznih prioritet (npr. razumevanje pomena du-
Sevnega zdravja, prednostno dolo¢anje osebnostnega razvoja, usmerjenost
v re§evanje problemov). Zelo malo oseb je podalo druge odgovore.

Pri tretjem vprasanju so udelezenci podali ideje, kaj lahko svetovalni delavci
sami naredijo, da bi povecali svoj ob¢utek samoucinkovitosti. Proporcional-
no razporeditev idej kaze slika 5.
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Slika 5: Moznosti vplivanja svetovalnih delaveev na lasten obéutek samoucinkovitosti

(N=197)
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Glede tega, kaj lahko svetovalni delavec naredi sam, da bi povecal svoj ob-
¢utek samoucinkovitosti, so osebe navajale predvsem odgovore, ki sva jih
razvrstili v kategorijo ustrezno upravljanje virov pomodi (slika 5). Omen-
jena kategorija vkljucuje odgovore, kot so udelezevanje supervizije in in-
tervizije, mrezenje (z drugimi svetovalnimi delavci in zunanjimi sluzbami),
sodelovanje in iskanje pogovora v aktivu, iskanje opore pri sodelavcih, znati
poiskati razbremenilen pogovor, znati prositi za pomo¢, izmenjava dobrih
in slabih resitev, timsko delo ipd. Podobno $tevilo odgovorov kot v prvo ka-
tegorijo sva razvrstili tudi v kategorijo skrb za strokovni in osebni razvoj.
Odgovori v podkategoriji skrb za strokovni razvoj vkljucujejo predvsem
samostojno izobrazevanje, pridobivanje strokovnih znanj in izku$enj, znati
poiskati informacije in brati strokovno literaturo, imeti lastno terapevtsko
izku$njo ipd. V podkategoriji skrb za osebni razvoj pa so udelezenci nava-
jali predvsem ideje, kot so delo na sebi, skrb za osebnostno rast, samostojno
izobrazevanje s podro¢ja dela na sebi ipd. Osebe so omenjale tudi ustrez-
no organizacijo dela. Ta kategorija vsebuje odgovore, kot so organizacija
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in evalvacija dela, organizacija Casa, znati dolociti prioritete, nacrtovanje
manjsih ciljev in korakov njihovega doseganja, zapisovanje opravljenih na-
log, realno nacrtovanje in realna pricakovanja do svojega dela, ne zadati
si preve¢ nalog ter dolocanje jasnih kriterijev uspesnosti svojega dela ipd.
Moc¢na je bila tudi kategorija skrb za lastno psihofizi¢no zdravje. Tu so
udelezenci porocali o idejah, ki so se nanasale na skrb za dusevno, telesno
in socialno zdravje (npr. skrb za lastno dusevno zdravje, skrb zase, ucenje
ve$éin spoprijemanja s stresom, skrb za zdrav Zivljenjski slog, u¢enje tehnik
spro§¢anja, skrb za odnose v zasebnem Zivljenju), ter o idejah, ki so se nana-
$ale na spretnosti samozas¢ite (npr. znati presoditi mejo svojih zmoznosti
pomoci, sposobnost distanciranja, opustiti perfekcionizem, imeti socutje do
sebe, postavljati se na prvo mesto na delovnem mestu). Kar nekaj odgovo-
rov sva razvrstili tudi v kategorijo razvijanje ustreznih osebnih znacilnosti
svetovalnega delavca. Tu so zbrani odgovori, ki so se nanasali na razvijanje
osebnostnih znacilnosti (npr. empati¢nost, sodelovalnost, sprejemanje izzi-
vov in veselje do dela) in razvijanje ve$¢in samousmerjanja (npr. samoza-
upanje, samoreflektivnost, samospostovanje, zavedanje, da dobro opravljas
delo, samozavest, samoiniciativnost). Naslednja kategorija je razvijanje
asertivnosti. V to kategorijo sva razvrstili odgovore, kot so znati postaviti
meje, vztrajanje pri delitvi in ustrezni razporeditvi nalog, znati reci ne, uve-
ljavljanje svetovalnega delavca v organizaciji. Oblikovali sva tudi manjso
kategorijo skrb za dobro opravljeno delo. Ta se nanasa na odgovore, kot
so iskanje povratne informacije, spremljanje napredka uporabnikov, rezul-
tati dela, pridobivanje potrditve drugih, upo$tevanje okolis¢in in kapacitet
uporabnika. Precej malo odgovorov sva razvrstili v kategorijo skrb za dobre
odnose na delovnem mestu (npr. skrb za podporne odnose s sodelavci in
starsi, trening uc¢inkovite komunikacije) in drugo.

Razprava

V raziskavi sva preucevali povezanost delovnih virov in delovnih zahtev s
samoucinkovitostjo svetovalnih delavcev. Raziskali sva tudi izkusnje sveto-
valnih delavcev in njihove ideje, kako izboljsati polozaj svoje stroke.

Najprej sva predpostavili, da se bodo splosne delovne zahteve negativno
povezovale s samoucinkovitostjo pri Solskem svetovalnem delu, ¢esar najini
rezultati niso potrdili. To bi lahko razloZili z relativno visoko povpre¢no
ocenjenimi delovnimi viri, kot navajajo Xanthopoulou in sodelavci (2007),
saj se negativni vpliv delovnih zahtev lahko kompenzira, ko so viri iz okolja
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visoki. Sicer so delovne zahteve ocenjene visje kot delovni viri, a tukaj lahko
potem posreduje $e relativno visoka ocenjena samoucinkovitost, ki ima po-
membno vlogo pri tem, kako zaposleni izkusijo delovne vire, ki so na voljo.

Neustrezne naloge, dvoumnost vloge svetovalnega delavca in pritisk
vodstva

Udelezenci so navajali, da so preobremenjeni, kar je skladno z drugimi slo-
venskimi raziskavami (Erjavec Bartolj, 2018; Lep, 2020; Uradni list Repu-
blike Slovenije, 2018). Pogosto so tudi navajali, da na njihovo samoucin-
kovitost vplivajo ¢asovna obremenitev, o kateri poro¢ajo tudi druge $tudije
(npr. Kokol in Javornik, 2022; Smith, 2021), nepredvidljiva narava dela ter
jasnost vlog posameznikov v aktivu. Dvoumnost njihove vloge se lahko
povezuje z obcutki nekompetentnosti, kar se posredno povezuje tudi z rav-
njo izgorelosti (Fye idr., 2020) in samoucinkovitosti (McKinzy, 2023). Prav
tako so svetovalni delavci navajali, da na njihovo samoucinkovitost vplivajo
prevelika koli¢ina birokratizacije in veliko administrativnega dela ter veliko
delovnih nalog, ki bi jih sicer lahko opravil kdo drug oz. ne spadajo v opis
dela svetovalnega delavca. O prevelikih koli¢inah dela in opravljanju neu-
streznih nalog so porocali tudi v drugih raziskavah (npr. Bezi¢, 2008; Lep,
2020; Smith, 2021), zaradi Cesar svetovalnim delavcem zmanjkuje Casa za
opravljanje Solskega svetovalnega dela (Smith, 2021). Prevelik pritisk vod-
stva Sole pa lahko vodi do visjih ravni izgorelosti, manjSega zadovoljstva z
delovnim mestom in celo do Zelje po zamenjavi sluzbe ali podrocja dela
(Boccio idr., 2016), zmanjsa se tudi predanost delu (Baggerly in Osborn,
2006). Zaradi manjse samoucinkovitosti posameznikov pa se zmanjsa tudi

kakovost njihovega dela (Mullen in Lambie, 2016).

Tezave uporabnikov, normativi

Svetovalni delavci so ocenili, da na njihovo samoucinkovitost vpliva tudi
koli¢ina tezav uporabnikov, ki se po ugotovitvah prejsnjih raziskav (npr.
NIJZ, 2021, 2023) vedno bolj povecuje, kar lahko predstavlja Custvene in
kognitivne zahteve v okviru modela JD-R (Bakker idr.,2005), poleg tega pa
v okvir ¢ustvenih in kognitivnih zahtev lahko $tejemo tudi zahtevnost, vrsto
ter raznovrstnost tezav, ki so jih navajali. Pri tem sklepava, da se svetovalni
delavci z razli¢nimi osnovnimi izobrazbami pri nekaterih tezavah pocutijo
bolj samoucinkoviti kot pri drugih, saj so v ¢asu $tudija pridobili razli¢na
znanja ter kompetence (Bizjak, 2014). Pod ¢ustvene/kognitivne zahteve bi
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lahko steli tudi delo s starsi, ki ga navajajo svetovalni delavci. Poleg tega so
udelezenci raziskave navajali tudi potrebo po spremembi normativov, ki
prav tako lahko vplivajo na samoucinkovitost (McKinzy, 2023) in celo visjo
raven izgorelosti (Bardhoshi in Um, 2021). O istem problemu so porocali
tudi v drugih raziskavah, izvedenih v Sloveniji (npr. Erjavec Bartolj, 2018).
Porocali so tudi o kadrovskih primanjkljajih, kar je skladno z ugotovitvami
na Medresorskem posvetu, ki ga je organiziral NIJZ (2021), sklada pa se

tudi s potrebo po spremembi normativov, ki so jo navajali udelezenci.

Predpostavili sva, da bodo delovni viri pozitivno povezani s samoucinko-
vitostjo pri Solskem svetovalnem delu, kar se je pokazalo tudi pri najinih
rezultatih in se sklada z ugotovitvami predhodnih raziskav. Delovni viri
zaposlenemu pomagajo pri doseganju ciljev, zmanjsujejo delovne zahteve in
z njimi povezane fizioloske in psiholoske stroske ter spodbujajo osebnostno
rast in razvoj (Demerouti idr., 2001).

Podpora svetovalnim delavcem

Za statisti¢no znacilni sta se izkazali opora na delovnem mestu ter opora
sodelavcev, opora nadrejenih pa se ni izkazala za pomembno. Slednje se
sicer ne sklada z rezultati v kvalitativnem delu, zato je treba ta podatek
upostevati z zadrzki. V kvalitativnem delu raziskave so svetovalni delav-
ci namre¢ kot pomembne za samoucinkovitost pogosto nastevali razli¢-
ne oblike podpore, vkljuéno s podporo sodelavcev in nadrejenih, kjer so
navajali predvsem zaupanje, razumevanje in spoStovanje svetovalnega
delavca. Nastevali pa so tudi druge oblike podpore, na primer podporo
mentorja. Te oblike podpore kot pomembne delovne vire lahko najde-
mo tudi v preteklih $tudijah (npr. Bardoshi idr., 2022), zaznana social-
na podpora pa pomembno vpliva na izgorelost (Bardhoshi in Um, 2021,
Gunduz, 2012) ter samoucinkovitost (Gunduz, 2012; Ooi idr., 2018). V
raziskavi Sutton in Fall (1995) so npr. porocali, da je za samoucinkovi-
tost pomemben tako odnos s sodelavci kot odnos z ravnateljem. Oblika
podpore nadrejenih, ki po mnenju svetovalnih delaveev prav tako vpliva
na njihovo samoucinkovitost, je ustrezna komunikacija nadrejenega, nu-
denje zascite nadrejenega, ustrezno razporejanje nalog in prerazporejanje
zadolzitev na druge sodelavce ter razbremenjevanje svetovalnega delavca.
Prav tako menijo, da na njihovo samoucinkovitost vplivajo delovni pogoji,
ki jih zagotavljajo nadrejeni, v kar so med drugim steli prostorske pogo-
je, moznost nakupa psihodiagnosti¢nih sredstev, prilagodljiv delovni ¢as
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ter vstetje delovne priprave v delovni ¢as. Svetovalni delavci so porocali
tudi o pomembnosti $olske klime, kar je skladno z ugotovitvami raziskave
Sutton in Fall (1995), ter o pomembnosti Solske kulture, oboje pa se po-
vezuje s samoucinkovitostjo svetovalnih delaveev (Sutton in Fall, 1995).
Kot pomembno za samoucinkovitost so navajali tudi oblikovanje ustre-
znih prioritet znotraj organizacije, nastevali so npr. razumevanje pomena
dusevnega zdravja, stalis¢a do dusevnega zdravja, prednostno doloc¢anje
osebnostnega razvoja in usmerjenost v re§evanje problemov.

Supervizija

Pomemben del podpore predstavlja tudi supervizija skupaj s supervizorji
in mentorji, o ¢emer so pogosto porocali udelezenci te raziskave in tudi
udelezenci v drugih raziskavah (Bardoshi idr., 2022; Erjavec Bartolj, 2018;
Kozan, 2022). Supervizija izboljsuje samoucinkovitost in samozavest sve-
tovalnih delavcev (Tan in Chou, 2018), z njeno pomodcjo pa skrbijo tudi
za lasten profesionalni razvoj, kar v tej raziskavi prav tako navajajo kot po-
memben dejavnik za ob¢utenje samoucinkovitosti.

Povezovanje svetovalnih delavcev

Pomembni deli podpore, ki so jih udelezenci pogosto nastevali, so intervi-
zija, mrezenje in timsko sodelovanje. Ve¢ medsebojnega povezovanja zno-
traj organizacije in sodelovanje s svetovalnimi delavci iz drugih organizacij
olajSuje izpolnjevanje delovnih nalog (Erjavec Bartolj, 2018; Lep, 2020).
Ce posamezniki sodelujejo z drugim osebjem, se njihov obcutek samou-
Cinkovitosti izbolj$a, hkrati pa omogoca e boljse sodelovanje (Atici, 2014).
Pomemben vir podporne mreze so tudi zunanje ustanove in organizacije,
s katerimi sodelujejo svetovalni delavci, sodelovanje z razli¢nimi resorji pa
kot pomembne navajajo tudi v drugih raziskavah (npr. NIJZ, 2021), kar
izboljsuje samoucinkovitost svetovalnih delavcev (Atici, 2014). Navajali so
sicer tudi, da zunanje ustanove in organizacije niso dovolj dostopne, imajo
(pre)dolge ¢akalne dobe in da na splosno premalo sodelujejo druga z drugo,
hkrati pa jim primanjkuje protokolov sodelovanja z njimi. Sodelovanje z
zunanjimi organizacijami bi sicer lahko predstavljal vir, ampak na obmodju
Slovenije ta vir za zdaj ni dostopen in u¢inkovit v dovolj$nji meri.
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Odnos do svetovalnega delavca

Na posameznikovo samoucinkovitost vplivajo tudi pozitivni odnosi drugih
do njegovega poklica (Gunduz, 2012), kar so navajali tudi svetovalni de-
lavci v najini raziskavi. In sicer so kot pomembne za njihovo samoucinko-
vitost navajali zaupanje v kompetentnost svetovalnega delavca, poznavanje
in spostovanje njegovega dela, upostevanje njegovega mnenja in zavedanje
pomena $olskega svetovalnega dela.

Povratne informacije svetovalnim delavcem

Pomemben vir predstavljajo tudi povratne informacije vodstva, sodelavcev
in supervizorjev ter uporabnikov in star$ev, kar so ugotovili tudi v preteklih
raziskavah (Aydin in Odaci, 2020; Ooi idr., 2018), kjer so prav tako nave-
dli, da se povratne informacije iz razli¢nih virov povezujejo s samoucin-
kovitostjo svetovalnih delavcev. Prav tako opazanje pozitivnih sprememb
pri u¢encih/dijakih daje dokaz, da svetovalni delavci dobro opravljajo svoje
delo (Aydin in Odaci, 2020).

Avtonomija svetovalnih delavcev

S samoucinkovitostjo se je statisti¢no znacilno povezovala tudi avtonomija,
svoboda odlocanja, kot del delovnih virov. Slednje je pomembno, saj v pri-
meru pomanjkanja nadzora nad svojimi odlo¢itvami in nad svojim delova-
njem svetovalni delavci lahko do $ole razvijejo negativna Custva, kar lahko
dolgoro¢no vodi v izgorelost (Kim in Lambie, 2018). Tudi v kvalitativnem
delu so udelezenci pogosto kot predloge za omogocanje boljse samoucinko-
vitosti nadrejenih nastevali omogocanje avtonomije, skupno sodelovanje z
nadrejenim, upostevanje Zelja in odlo¢itev svetovalnih delavcev ter zmanjsa-
nje nadzora nad svetovalno sluzbo. Ce je pritisk vodstva previsok, prihaja do
visjih ravni izgorelosti, do manjSega zadovoljstva z delovnim mestom in do
zelje po zamenjavi sluzbe ali celo podro¢ja dela (Boccio idr., 2016).

Osnovna izobrazba svetovalnih delavcev

Po analizi kvalitativnih podatkov sva si zaradi veckrat omenjenega vpli-
va osnovne izobrazbe na samoucinkovitost svetovalnih delavcev postavili
$e eksploratorno hipotezo o vplivu osnovne izobrazbe na njihovo samo-
ucinkovitost. Predpostavili sva, da se posamezniki s psiholosko izobrazbo
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pocutijo bolj samoucinkoviti pri opravljanju svetovalnega dela. Hipoteze
nisva sprejeli, se je pa pokazalo, da se svetovalni delavci s psiholosko izo-
brazbo pocutijo statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri ocenjevanju oz.
diagnosticiranju v primerjavi s skupino, v kateri so bili zdruzeni vsi drugi
izobrazbeni profili, to pa ne velja za samoucinkovitost pri izvedbi inter-
vencij in napotovanju. To lahko pojasnimo z razli¢nimi univerzitetnimi iz-
obrazbami, ob katerih posamezniki pridobijo in razvijejo razli¢na znanja,
spretnosti ter kompetence (Bizjak, 2014). Ocitno psihologi pridobijo ve¢
znanja na podro&ju ocenjevanja oz. diagnostike, kar se sklada tudi z zace-
tno idejo Solskega svetovalnega dela, kjer so naloge psihologov vkljucevale
predvsem diagnostiko, prognostiko in terapijo (Jurman, 1978, v Gregor¢ic
idr., 2020), ¢eprav v trenutnih smernicah (Caginovi¢ Vogrin¢i¢ idr., 1999)
to ni specificno opredeljeno. Tudi v kvalitativnem delu raziskave so udele-
Zenci najpogosteje omenjali strokovno kompetentnost kot dejavnik, ki se
povezuje s samoucinkovitostjo svetovalnih delavcev. Znotraj tega so ome-
njali osnovno izobrazbo, kot pomembne pa so navajali tudi dodatno izo-
brazbo, studij literature ter delovne in osebne izkusnje.

Dodatna izobrazba svetovalnih delavcev

Najino naslednjo hipotezo o vplivu dodatne izobrazbe svetovalnih delavcev
na samoucinkovitost sva sprejeli, in sicer se posamezniki, ki imajo dodatno
izobrazbo, pocutijo statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri svetoval-
nem delu kot tisti, ki dodatne izobrazbe nimajo. To se je pokazalo za samo-
ucinkovitost pri ocenjevanju oz. diagnosticiranju, pri izvedbi intervencij in
napotovanju. Tudi v kvalitativnem delu raziskave so najpogosteje kot vpliv
na samoucinkovitost svetovalni delavci navajali strokovno kompetentnost,
pri Cemer so navajali, da za izboljsanje samoucinkovitosti lahko poskrbijo
sami s samostojnim izobraZevanjem, s pridobivanjem strokovnih znanj in
izkusenj, z branjem literature, pomembno pa je tudi, da vodstvo financira
ter ceni moznost izobraZevanja.

Sprotno izobrazevanje je pomembno tudi zaradi povecanja teZav otrok in
mladostnikov na podro¢ju dusevnega zdravija (NIJZ, 2023), zaradi cesar
morajo svetovalni delavci pridobivati nova znanja, predvsem na podrodju
svetovalnih pristopov (Erjavec Bartolj, 2018), dusevnih, u¢nih (Uradni list
Republike Slovenije, 2018) ter vedenjskih tezav (Erjavec Bartolj, 2018),
saj je pomo¢ v zunanjih ustanovah in organizacijah tezZje dostopna, kot so
porocali tudi udelezenci najine raziskave. Kot delovne zahteve, ki vplivajo

383



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

na samoucinkovitost svetovalnih delavcev, so navajali tudi zahtevnost ter
vrsto tezav uporabnikov, za kar predvidevava, da se nekoliko uravnovesi z
dodatnim izobrazevanjem, ki v tem primeru predstavlja delovni vir in se
povezuje z boljSo samoucinkovitostjo pri Solskem svetovalnem delu.

Leta izkusenj s $olskim svetovalnim delom

Hipotezo o povezavi samoucinkovitosti z izku$njami sva potrdili, saj so se
leta izkusenj statisti¢no znacilno pozitivino povezovala s samoucinkovito-
stjo svetovalnih delavcev. Tudi druge raziskave so pokazale, da so pri delu
posameznika zelo pomembne njegove strokovne izkusnje (Atici, 2014; Ko-
zan, 2022; Ooi idr., 2018); bolj ko so na zacetku svoje kariere, ve&jo imajo
namre¢ moznost za katero od oblik izgorelosti (Bardoshi idr., 2022; Fye
idr., 2020), predvsem jim tezave povzro¢ata pomanjkanje izkusenj ter cu-
stveni napor (Bardoshi idr., 2022). Torej so kognitivne in Custvene zahteve
pri manj izku$enih ve&je kot njihovi delovni viri. Tang in sodelavci (2004)
so ugotovili, da na samoucinkovitost svetovalnih delavcev pozitivno vpliva
dolzina njihovega uvajanja, kar nakazuje na to, da bi njihove delovne vire
lahko povecali z ve¢jo podporo mentorja, supervizorjev in drugih sodelav-
cev, ki tudi sicer za posameznika predstavljajo pomemben delovni vir in
pozitivno vplivajo na njegovo samoucinkovitost (Bardoshi idr., 2022). Prav
tako vec let izkusSenj pomeni tudi ve¢ let supervizij, intervizij, izobrazevanj,
mreZenja itd., vse to pa vpliva na bolj$o samoucinkovitost svetovalnih de-
lavcev (npr. Bardoshi idr., 2022). Leta izkusenj so statisti¢no znacilno pozi-
tivno povezana s samoucinkovitostjo pri ocenjevanju oz. diagnosticiranju in
s samoucinkovitostjo pri napotovanju, ne pa tudi s samoucinkovitostjo pri
izvedbi intervencij. Sklepava, da na izvedbo intervencij vplivajo $¢ mnogi
drugi dejavniki, med drugim so zagotovo pomembna dodatna izobrazeva-
nja, recimo iz svetovalnih pristopov (glej Erjavec Bartolj, 2018), kot se je
pokazalo tako v najini analizi kot v drugih $tudijah. Pomembne so tudi su-
pervizije ter intervizije (Erjavec Bartolj, 2018), kjer svetovalni delavci pre-
jemajo in si izmenjujejo nova znanja, kako ravnati v dolocenih situacijah, za
kar prav tako lahko sklepamo, da vpliva na izvedbo intervencij.

V nadaljevanju navajava $e nekaj tem, povezanih s samoucinkovitostjo, ki
so jih najini udeleZenci navajali v kvalitativnem delu raziskave in jih v fazi
nacrtovanja nisva predvideli. Poleg Ze zgoraj navedenih rezultatov so sve-
tovalni delavci porocali $e o nekaterih drugih dejavnikih, ki lahko vplivajo
na samoucinkovitost. Veliko jih je nastevalo osebnostne znacilnosti, tako v
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splosnem kot tudi znacilnosti, ki sodijo v petfaktorski model osebnosti, pri
Cemer se je najve¢ odgovorov skladalo z dimenzijama Custvene stabilnosti
in esktravertnosti. Kot pomembne dejavnike, ki vplivajo na samoucinko-
vitost, so navajali spretnosti skrbi zase, kamor se uvrs¢ajo tudi spretnosti
uravnavanja stresa, kar so ugotavljali tudi v preteklih $tudijah (Cheng idr.,
2011), in sicer se svetovalni delavci z boljSo samoucinkovitostjo bolj ver-
jetno pozitivno spopadajo s stresom. Udelezenci so pogosto navajali tudi
pomen osebnega razvoja ter pomen spretnosti, koristnih za medosebne od-
nose. Navajali so tudi spretnosti nacrtovanja in organizacije, motivacijo za
delo ter pozitivno osebno naravnanost. Nastevali so razli¢ne dejavnike skrbi
za lastno psihofizi¢no zdravje ter razvijanje asertivnosti.

Izzivi raziskovalnega podrodja

Raziskava je imela tudi nekaj omejitev, in sicer so lahko imeli svetovalni
delavci, ki so se odzvali na anketo, dolo¢ene lastnosti, zaradi esar so se
odlod¢ili za sodelovanje (npr. vidijo ve¢ koristi pri sodelovanju v takih raz-
iskavah, vidijo ve¢ problemov v trenutnem polozaju svetovalnih delavcev,
so bolj vestni itn.). Prav tako nisva zbirali podatkov o regiji, v kateri so
zaposleni svetovalni delavci, ter o velikosti Sole, v kateri so zaposleni, za
kar sklepava, da bi lahko vplivalo na ob&utenje njihove samoucinkovitosti.
Poleg tega sva anketo posiljali na elektronske naslove, ki so bili dostopni na
spletni strani $ole — ponekod so bili to osebni elektronski naslovi, ponekod
pa elektronski naslovi tajnistva oz. skupni elektronski naslov $ole, zaradi
esar ne moreva vedeti zagotovo, ali so sporocila prisla do vseh svetovalnih
delavcev po Sloveniji. Kar zadeva analizo podatkov, nekateri odgovori niso
bili popolnoma razumljivi in bi bilo morda bolje narediti polstrukturiran
intervju, da bi lahko povprasali po nejasnostih. Poleg tega je kvalitativno
analizo izvajala le ena od avtoric, zaradi ¢esar bi lahko priglo do subjektiv-
nosti kategoriziranja odgovorov.

Kljub omejitvam pa ima najina raziskava tudi nekaj prednosti, in sicer je
tema preobremenjenosti svetovalnih delavcev zaradi trenutnega stanja zelo
aktualna. Poleg tega sva povzeli nekaj konkretnih priporocil za svetovalne
delavce, za nadrejene in za spremembo sistema, kako bi se trenutni poloZaj
svetovalnih delavcev lahko izboljsal (glej spodaj). Ena prednost je tudi, da
sva izvedli kombinirano metodo, s ¢imer sva dobili zares bogate in obsezne
podatke. Prav tako sva dobili tudi kar velik vzorec svetovalnih delavcev v
Sloveniji, zaradi ¢esar so podatki verjetno precej reprezentativni.
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Zakljucek

Ugotovitve najine raziskave se ve¢inoma skladajo z ugotovitvami preteklih
raziskav. Ugotovili sva, da so svetovalni delavci v Sloveniji preobremenjeni
in da so nujne spremembe na razli¢nih podrocjih. Tema je zelo aktualna
in pomembna, saj imajo pomembno vlogo pri ugotavljanju in ukrepanju
glede otrokovih oz. mladostnikovih tezav, ki jih je v danasnjem ¢asu vedno
ve¢. Na preobremenjenost svetovalnih delavcev vpliva mnogo dejavnikov,
kot so razlicne delovne zahteve (neustrezne naloge, dvoumnost njihove
vloge, pritiski vodstva, teZave uporabnikov, normativi), razli¢ni delovni viri
(podpora sodelavcev, nadrejenih ter mentorjev, Solska klima in kultura, su-
pervizija, povezovanje znotraj in zunaj organizacije, odnos do svetovalnih
delavcev, povratne informacije, dopuscanje avtonomije) ter nekaj osebnih
virov (samoucinkovitost, osnovna ter dodatna izobrazba, leta izkusenj).
Samoucinkovitost je pomemben mediator med delovnimi viri in izgorelo-
stjo, saj je od nje odvisno, kako dobro bo posameznik upravljal vire, ki so
mu na voljo, da bo u¢inkovito opravljal delovne zahteve. Z bolj$o samou-
¢inkovitostjo lahko dosezZemo tudi bolj kvalitetno delo $olske svetovalne
sluzbe, saj so delovne zahteve in delovni viri bolj uravnoveseni, s ¢imer
zmanj$amo iz¢rpanost svetovalnih delavcev in u¢encem omogocimo veé
pomodi, ki je tudi bolj kvalitetna.

Na podlagi rezultatov podajava nekaj konkretnih predlogov za izboljsanje
samoucinkovitosti svetovalnih delavcev:

e  Svetovalni delavec lahko sam poskrbi za to, da se stalno izobra-
zuje, se udelezuje ¢im ve¢ izobrazevanj, ki so mu ponujena, se
udelezuje supervizij in intervizij, vzpostavlja odnose s svetovalni-
mi delavci iz drugih $ol ter izmenjuje izkusnje z razli¢nimi stro-
kovnimi profili. Sprasuje naj po povratnih informacijah in ¢im
bolj asertivno postavlja meje ter opozarja na naloge, ki ne sodijo
v opis njegovega dela (in te naloge zavraca), s ¢imer poskrbi, da
ima dovolj ¢asa za opravljanje nalog, ki sodijo na njegovo podro-
je. Pomembno je tudi, da skrbi za svoje psihofizi¢no zdravije in
osebni razvoj.

e Nadrejeni lahko poskrbi, da je med sodelavci vzpostavljen pri-
meren odnos do Solskega svetovalnega dela, da skupaj s sode-
lavci zagotavlja veliko povratnih informacij in da vzdrzujejo
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komunikacijo s svetovalno sluzbo, da omogoca razli¢na izobra-
zevanja (oz. poskrbi za njihovo financiranje) ter nakup ustreznih
psihodiagnosti¢nih sredstev ter supervizije. Nadrejeni naj $¢iti
svetovalnega delavca pred starsi in kolektivom. Pomembno je
tudi, da mu ne nalaga nalog, ki niso del svetovalne sluzbe, mu
zagotavlja ustrezne prostorske pogoje z uradnimi urami, da lahko
svoje delo opravlja nemoteno.

e Na sistemski ravni pa bi bilo treba urediti nagrajevalni sistem,
pomembna bi bila tudi obnovitev smernic ter sprememba nor-
mativa, saj je trenutno Stevilo ucencev, za katere je zadolzen sve-
tovalni delavec, preveliko za opravljanje kvalitetnega Solskega
svetovalnega dela. Prav tako bi bilo treba povecati moznosti za
pridobivanje kadra v svetovalni sluzbi, kar pomeni, da bi morali
povecati ugled te sluzbe (npr. z dodatnimi ugodnostmi, placo, ve¢
prilagodljivosti) ali povecati vpis na fakultete, kjer se izobrazuje
ustrezen kader.
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SCHOOL COUNSELLORS ON THE ROAD TO BURNOUT
- WORK DEMANDS AND RESOURCES IN RELATION TO
SELF-EFFICACY IN COUNSELLING

Several studies have reported that counsellors in Slovenia are overworked, as
more and more problems with children and adolescents are being identified and
the work of the counselling service in schools is poorly regulated. In the present
study, we wanted to investigate how work resources and work demands relate to
self-efficacy, which is important for the counsellors’ experience of exhaustion. We
were also interested in what counsellors themselves and their supervisors could do
to improve self-efficacy, and what changes would be needed at the system level,
We used a mixed-method approach, with the Work Demands and Work Resour-
ces Questionnaire and the Assessment and Management Self-Efficacy Scale in
the quantitative part, and three open-ended questions in the qualitative part.
A total of 230 participants took part in the study. We found that various work
demands (i inadequate tasks, ambiguity of the counsellors’ role, pressure from ma-
nagement, students’ problems, caseload), various work resources (suppart‘ from
colleagues, supervisors and mentors, school climate and culture, supervision, net-
working within and outside the organization, attitudes towards the counsellors,
feedback, allowing autanamy), and some personal resources (se&'"—eﬁ?mcy, basic
and additional education, years of experience) had a significant impact on co-
unsellors’ overload. The survey touches on a very topical issue and provides some
recommendations on how to prevent counsellors from undergoing such major
work overload.
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