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POVZETEK

Zalovanje je univerzalno in je ena najbolj bolegih stvari, ki jih bomo verjetno vsi doziveli v Zivljenju.
Izguba ljubljene osebe vpliva na vse vidike nasega zZivljenja. Vendar pa Zalovanje na delovnem mestu
le redko obravnavamo. Vecina organizacij ne uposteva, kako Zalovanje na delovnem mestu vpliva na
zavzetost in dobro pocutje zaposlenih. Prednost izobraZevanja o tem, kako do ZalujoCega pristopiti ob
vrnitvi na delo, je predvsem to, da se lahko vodja in ostali opremijo s primernimi pri¢akovanji, s
primernimi vprasanji, ki jih lahko zastavljajo zalujoCemu in posledi¢no z oblikovanjem ugodnega
delovnega okolja tako za zalujoCega zaposlenega, ostale zaposlene in delo.

KAJ VEMO 0] ZALOVANJU NA DELOVNEM MESTU

Po ocenah Instituta za okrevanje po Zalosti (Grief Recovery Institute) znasa letni stroSek organizacij,
povezanih z Zalovanjem zaradi smrti, skoraj 45 milijard dolarjev. Zalovanje je bolj pogosto, kot bi si
mislili. V raziskavi, v kateri je sodelovalo 1200 delovno sposobnih prebivalcev Kanade, so skoraj vsi
anketiranci (96 %) porocali o vsaj eni izgubi, 78 % jih je trenutno doZivljalo doloCeno stopnjo Zalosti,
20 % pa jih je dozivljalo hudo do ekstremno zalost.
Pri vecini posameznikov zalovanje traja od nekaj mesecev do nekaj let. Gre za obdobja intenzivne
zalosti, stiske, obupa, tesnobe, krivde, jeze in osamljenosti; vse to se lahko kaze v vedenju, kot so jok,
vznemirjenost, stok, izjemna utrujenost in umik iz druZbenih stikov. Poleg Custvenega in psiholoskega
bremena ima Zalovanje pomemben vpliv na kognitivno delovanje, kar lahko povzro¢i izgubo miselne
proznosti in povecanje pozabljivosti, zmedenosti, dezorientiranosti in odtujenosti ter povecanje Custvene
ob¢utljivosti in reaktivnosti (Shulman, 2018). Zalovanje lahko na delovnem mestu vpliva na uspesnost
v smislu zmanjSane koncentracije, manj kakovostnega sprejemanja odlocitev, slabSega vodstvenega
nadzora in pri tistih, ki opravljajo fizi¢na dela, povecanega Stevila poskodb (Charels-Edwards, 2009;
Shulman, 2018; Bisson, McFarlane in Rose, 2000).

NASTANEK IN RAZVOJ METODE

Kriti¢ni psiholoski razbremenilni pogovor je prvi predstavil Mitchell leta 1983, to pa je povzrocilo
razmah raziskovanja in izpopolnjevanja psiholoskih razbremenilnih pogovorov. Zacetki pa vseeno
segajo ze v 2. sv. vojno, kjer je general Marshall (1944 v Bisson, McFarlane in Rose, 2000) pisal o tem,
kako so vojaki, ki so prisli iz bitke, vsaj 7 ur porabili za to, da so se odpocili in porocali o bojevanju.
Ceprav je bila glavna naloga porodanja o bitki zbiranje informacij, je general Ze takrat opazil u¢inke
pripovedovanja o dogodkih na ¢ustvovanje vojakov in njihovo sprostitev. General je vojake na ta naéin
spodbudil, da so porocali o svojih izkuSnjah, zalovanju in drugih ¢ustvenih odzivih (Bisson, McFarlane
in Rose, 2000).

Druga paradigma iz katere izhaja psiholoski razbremenilni pogovor je skupinska terapija. Lindy, Green,
Grace in Titchener (1983, v Bisson, McFarlane in Rose, 2000) so govorili o travmatski membrani, Ki se
tvori okoli skupine ljudi, ki jih je doletela travma. To se nanas$a na to, da lahko skupina ljudi zaradi
istega dogodka cuti podobne obcutke in bolec¢ino. Pri skupinski terapiji se razbremenilni pogovor nanasa
predvsem na adaptivnost celotne skupine in ne le posameznikov.

Psiholoski razbremenilni pogovor se je kmalu implementiral tudi v psiholosko svetovanje v primeru
zalovanja. Po letu 1944 so se zacele raziskave na podrocju pomoci pri zalovanju in pri raziskovanju
tega, v kaks$nih stopnjah Zalovanje poteka. Kasneje se je psiholosko svetovanje v primeru zalovanja
odcepilo v svojo panogo (Bisson, McFarlane in Rose, 2000).

Psiholosko svetovanje, ki se ukvarja z zalujoCimi izpostavlja, da je percepcija kako zalovanje deluje,
tak$no, da se posameznik po zalovanju »popravi«. Dejstvo je, da se dolocenih stanj ne da povrniti in da
se v primeru smrti osebe ne da obuditi. Zato je to lahko zelo bole¢ proces in cilj je, da se oseba ponovno
sestavi in prilagodi na nov nacin Zivljenja. Pomembno je, da oseba vzpostavi ponovno kontrolo nad
svojim zivljenjem, kar se lahko na delovnem mestu kaze tudi v pretiranem delu. Delodajalec, vodje,



sodelavci in navsezadnje tudi posameznik, se mora zavedati, da Zalovanje lahko traja dolgo ¢asa in se
kaze tako v psiholoskih simptomih (Custva, misli), kot tudi v telesnih spremembah, socialnosti ipd.
(Harris in Winouker, 2019).

ZNANSTVENA SPOZNANJA O UPORABNOSTI METODE

Paradoks empatije in u¢inkovitosti

Nacelo zahodne druzbe je osredotocenost na racionalnost in u¢inkovito porabo ¢asa. Ker so delovna
mesta namenjena proizvodnji blaga in storitev ter so osredotoéena na produktivnost in ué¢inkovitost, je
lahko vse, kar to proizvodnjo moti, problematicno - tako za organizacijo kot za zaposlene, ki zalujejo.
Ceprav Zelijo biti organizacije in vodje empati¢ni, morajo biti tudi u¢inkoviti in produktivni. Zaradi tega
lahko pride do tako imenovanega paradoksa empatije in u¢inkovitosti, v katerem se pojavlja zaznava
nelocljivega konflikta med cilji delovnega mesta in individualnimi potrebami zalujo¢ih zaposlenih
(Barclay in Kang, 2019).

Obstajata dva formalna nacina, s katerima lahko organizacije nehote poudarijo in okrepijo paradoks
empatije in ucinkovitosti. Prvi so dodatni dnevi dopusta zaradi osebnih razlogov, drugi pa so
programi pomo¢i zaposlenim. Oboje lahko nenamerno odvzame pravico do Zalovanja in poslje
sporocilo - ne le zaposlenim, ki so zalovali, temve¢ tudi vodjem in sodelavcem - da je zalovanje manj
primerno za delovno mesto. Organizacije, ki zagotavljajo dodaten dopust, obicajno dajejo le od enega
do pet dni placanega dopusta, odvisno od vrste sorodstvenega razmerja osebe, ki je umrla. Na ta nacin
lahko organizacijske politike sporocajo, kako dolgo naj traja zalovanje in katere vrste izgub so za
7alovanje bolj sprejemljive. Stevilo dni, ki se dodelijo, krepi idejo, da mora zaposleni izgubo "preboleti"
dokaj hitro. To pomeni, da se zaposleni po dopustu lahko in morajo vrniti na delo in biti produktivni -
ne glede na to, da lahko Zalovanje traja mesece ali leta. Trajanje dopusta za Zalovanje lahko pomeni tudi
hierarhijo izgube s formalnimi dolo¢ili za vrste odnosov, ki veljajo za bolj ali manj pomembne (npr. vec
dni za zakonca ali otroka; manj dni za ¢lana razsirjene druzine), kar pogosto ne uposteva razli¢nih vrst
druzinskih struktur. Poleg tega, ker Stevilne politike Zzalovanja ne priznavajo nekaterih izgub (npr.
splavov ali razhodov), se lahko te izgube zdijo manj veljavne ali legitimne, kar otezuje zalovanje
(Barclay in Kang, 2019).

Programi pomoci zaposlenim (EAP) so del »paketa ugodnosti« za zaposlene in so drugi nacin, kako
organizacije zaposlenim, ki so Zalujo¢i, nudijo formalno podporo. Ceprav lahko taksni programi
pripomorejo k dobremu pocutju zaposlenih, pa je "outsourcing« pomoci, v okviru sluzb za pomoc
uporabnikom, lahko $e eno sredstvo, s katerim organizacije utrjujejo idejo, da u¢inkovitost ni zdruzljiva
z empatijo. Podobno lahko zanaSanje na programe EAP zmanj$a tezo odgovornosti za ravnanje z nekom,
ki trpi, in sluzi kot nacin, da se vodje in sodelavci izognejo Zalovanju zalujoCega zaposlenega (Barclay
in Kang, 2019).

Smeri prihodnjih raziskav HRM na podroéju Zalovanja

Human pristop s poudarkom na spostovanju clovecnosti kot nacin spoprijemanja organizacije z
zalujoCimi

Cleveland in sodelavci (v Barclay in Kang, 2019) trdijo, da bi se moralo upravljanje ¢loveskih virov
premakniti od ekonomsko usmerjenega pristopa, ki centralizira potrebe in Zelje menedzerjev in
delni¢arjev, k bolj humanemu pristopu, ki centralizira interesne skupine, kot so zaposleni, njihove
druzine in skupnosti, s poudarkom na "spostovanju &loveé¢nosti". Ceprav lahko Zalovanje/soéutni
dopust omogoci reSevanje logisti¢nih vprasanj v zvezi s smrtjo (npr. priprava, udelezba na pogrebu),
se zdi, da ne obravnava dejanskega procesa Zalovanja in dozivljanja intenzivnih Custev ter vseh
zapoznelih sekundarnih u¢inkov Zzalovanja (npr. vpliva na delovno uspesnost, izgube dohodka ali
nekaterih druzinskih vlog). Nekatere organizacije so dobre pri kratkoro¢ni podpori po smrti,
dolgorocna podpora pa je manj pogosta. Prouciti bi bilo potrebno:




- koliko dopusta bi zaposleni dejansko izrabili, ¢e bi imeli na voljo ve¢ Casa, kot le dopust ob izgubi
(npr. asovno obdobje; prozna uporaba Casa) nato pa

- kako ta dopust vpliva na rezultate zaposlenih (npr. simptome zalovanja, uspesnost),

- kako zalujoc€i zaznava delovno mesto (npr. ali zaznava organizacijo kot podporno) in njegov vpliv
dopusta na dolgoroc¢ne rezultate, kot so zavzetost, absentizem in fluktuacija (Barclay in Kang, 2019).

Spodbudni trend razsvetljenega razmisljanja pa je Se vedno dale¢ od izkuSenj v Stevilnih podjetjih, kjer
se zdi, da velikokrat Se vedno uporabljajo nacin "ukazovalnega" vodenja (toliko in toliko ¢asa ima
zaposleni na voljo, da predela izgubo), kar Skodi morali in motivaciji Stevilnih zaposlenih, ki vse
prepogosto hodijo na delo z obcutkom, da so bolj Zrtve kot ugledni sodelavci (Barclay in Kang, 2019).

Da bi se temu izognili, organizacija potrebuje vodje, ki so dovolj custveno pismeni, da razumejo, da je
lahko ZalujoCi sodelavec nepredvidljivo zaprt, jezen ali depresiven, kar je pri Zalovanju povsem
normalno in celo zdravo, ¢eprav bi v drugih okolis¢inah takSno vedenje veljalo za nesprejemljivo na
delovnem mestu. Bistveno je, da se to uposSteva. Obcutki lahko v€asih moc¢no izbruhnejo. Vodstvena
usposobljenost zahteva, da se tega zavedamo in se znamo spopasti z morebitnim nelagodjem ali
tezavami, ki jih lahko povzroci, ne da bi pri tem zavestno ali nezavedno kaznovali zalujo¢o osebo na
nacin, ki ni niti potreben, niti primeren (Barclay in Kang, 2019).

PREDSTAVITEV METODE: Kaj lahko naredi vodja

Zalovanje na delovnem mestu je pogosta situacija, s katero se sre¢a veéina vodij v svoji karieri. Pri tem
je pomembno, da ve kako v tem primeru postopati, da je za njegove zaposlene in hkrati za opravljeno
delo, njegovo delovanje kar se da optimalno. Naloga vodje je, da je delo narejeno in dokon¢ano do
dolocenih rokov. Poleg tega je pomembno, da organizira delovno okolje tako, da je za zaposlene varno
in produktivno. Dobre vodje odlikuje to, da poskrbijo za obCutek podpore pri zaposleni in da ti vidijo,
da se jih ceni. To posledi¢no vpliva na to, da lahko prispevajo k uspesnosti podjejta (Grief at work, b.d.).

Vodja lahko (s pomocjo psihologa), do zaposlenega pristopi empati¢no, s postavljanjem razli¢nih
vprasanj in primernim odzivanjem na Zalujoc¢ega. Ko vodja ali psiholog zastavi vprasanja zaposlenemu,
ki zaluje, je pomembno, da ga pozorno poslusa. Vprasanja lahko zastavi tudi veckrat, saj se ¢ustveno
stanje ZalujocCih hitro spreminja (Grief at work, b.d.).

Pomembno je, da vodja priznava izgubo in zalost zaposlenega. Prilagodi naj svoje besede, npr. lahko
omeni osebne dogodke, ki si ji z zaposlenimi delijo (npr. pogovarjali smo se o tem koliko nam pomenijo
nase druZzine, zelo mi je zal zaradi smrti, ki se je zgodila). Deljena custva so celo bolj blagodejna kot
dajanje nasvetov. Zato naj se izogiba tudi primerjavam, npr. da pove kako se je on pocutili v podobni
situaciji, saj nikoli zares ne vemo, kako se pocuti drug, ki to dozivlja sedaj. Vodja naj poskusi ponuditi
specificno pomo¢. Mnogi so v tovrstnih situacijah prevec otopeli ali utrujeni, da bi se sami odlo¢ili
kaksno pomo¢ potrebujejo. Pomagajo lahko tudi sodelavci. Pripravljen pa mora biti tudi na to, da bo
zalujoci svojo zgodbo povedal veckrat, saj je tudi to del celjenja. Vendar je, tako kot je pomembno, da
zgodbi prisluhne, pomembno tudi da postavi meje, ¢e ¢as za to ni primeren in dolo¢i ¢as, ko se bo lahko
zaposlenemu posvetil. Tudi ¢e vodji ni prijetno poslusati o temu, mora to povedati. Pri tem naj omeni,
da ve, da je to kar oseba Cuti in govori pomembno, vendar da si zeli poiskati drugo pomo¢ zanjo (Bisson,
McFarlane in Rose, 2000).

Za vodje je najtezje vedeti, kaj naj recejo, ko je treba podpreti zaposlenega, ki zaluje. Namesto, da ta
iSCe prave besede za izraZanje sozalja, je bolje da priznava izgubo zaposlenega tako, da je prilagodljiv
in razumevajo¢. Odprti pogovori o izgubi in zaCasna razbremenitev dela lahko pomagajo zmanjsati
izzive zalovanja na delovnem mestu (Harris in Winouker, 2019).

ZA KOGA JE METODA PRIMERNA

V prvi vrsti je metoda primerna za vse vodje in zaposlene psihologe v podjetjih, ki se pri svojem delu
srec¢ajo z zalujo¢imi zaposlenimi. Dobro je, da tako vodja, kot psiholog poznata postopke podjetja, v



primeru smrti zaposlenega ali smrti bliznjega od zaposlenih. Hkrati pa je pomembno, da se znata na
zalujoco osebo tudi primerno odzvati, postavljati primerna vpraSanja in izrazati empatijo, na nacin, ki je
lahko zdravilen.
Zgodi pa se lahko tudi, da bo zalovanje ene osebe vplivalo tudi na ostale zaposlene. Zato je dobro, da se
vse zaposlene vkljuéuje v socialne interakcije. Ce je potrebno delo razdeliti med zaposlene, ne pozabite
na to, da se zahvalite ostalim, da pomagajo in prevzemajo dodatno delo (Bisson, McFarlane in Rose,
2000; Tompson in Bevan, 2015).

KAKO METODO IZVEDEMO

Kadar se v podjetju vodja sooci z situacijo Zalujocega zaposlenega je pomembno, da vodja uposteva
naslednje:

1. Kaksne postopke ima njihovo podjetje v primeru, da je hudo bolan ali da umre zaposleni in/ali
bliznji od zaposlenih.

2. Ce je zaposleni dlje ¢asa odsoten od dela, je pomembno, da je z njim Vv stiku. Prav tako pa da v
stiku z zaposlenim ostanejo tudi nekateri sodelavci.

3. Zalovanje je pomembno in ni nekaj kar lahko preprosto odmislimo in prenehamo. Potrebno je
oblikovati okolje, kjer lahko oseba napreduje.

4. Vodja naj se pozanima o programih pomo¢i, ki jih nudi njegovo podjetje.

5. Vodja naj bo v vzgled. Ce se vodja vede empati¢no in razumevajoce, se bodo tako bolj verjetno
vedli tudi ostali zaposleni.

Velikokrat pa je potrebna le prava mera empati¢nost in primernega odzivanja, ki jo zaposleni
potrebuje od vodje. Primerna vprasanja, ki jih lahko vodja ali psiholog zastavi zalujocemu
zaposlenemu v tem primeru so npr.:

- Ali bi zeleli, da jaz ali pa kdo drug deli z ostalimi zaposlenimi informacije v zvezi z izgubo?
- Katere informacije in podrobnosti bi zeleli, da vedo tudi drugi?

- Ali zelite o dogodku govoriti ali bi se raje osredotocili na delo?

- Katere so vase potrebe trenutno? Zasebnost? Pomo¢ pri delu?

Tri glavne smernice, ki pa naj se jih vodja drzi so:
1. PODPORA IN SPOSTOVANIJE ZASEBNOSTI

Ko je vodja obvescCen o izgubi, naj ta vprasa zZalujocega, ali zeli, da se o tem obvesti ¢lane ekipe.
Zasebnost med Zalovanjem je prav tako pomembna kot podpora. Nekateri zaposleni morda Se ne bodo
zeleli deliti svoje izgube, drugi pa bodo morda Zeleli, da so o tem sodelavci obvesceni (Harris in
Winouker, 2019).

2. LAJSANJE VRNITVE PO ZALOVANJU

Ce si zaposleni vzame dodatne dneve dopusta zaradi osebnih razlogov - Zalovanja, naj vodja preveri,
kako lahko spremeni njegovo delovno obremenitev, da se bo lazje vrnil na delo. Pomembno je, da vodja
prilagodi svoja pri¢akovanja zalujo€im zaposlenim, saj lahko traja nekaj ¢asa, da se ponovno prilagodijo
na delo. ManjSa delovna obremenitev jim bo olajsala prehod nazaj na delo in jim nudila obcutek podpore
(Harris in Winouker, 2019).

3. NACRTOVANIE PREVERJANJA, KAKO SE SPOPADAJO Z ZALOVANJEM

Ko se zaposleni vrnejo, naj vodja nacrtuje, da bo preveril, kako se pocutijo. To lahko stori prvi dan po
vrnitvi, teden dni po vrnitvi in priblizno mesec dni po smrti bliznjega. Zalovanje je za vsakogar druga¢no
- za enega zaposlenega je lahko najtezji prvi teden, medtem ko se drug zaposleni morda Se nekaj casa
ne bo spopadal z zalovanjem, ¢e sploh kdaj (Harris in Winouker, 2019).



PRIMER UPORABE METODE

V nekem podjetju se je zgodila situacija, kjer je enemu od zaposlenih, Maticu, v nesreci tragicno umrl
Sest mese¢ni dojencek. Zaradi tega dogodka, se je med zaposlenimi pojavilo veliko tesnobe. Pred
vrnitvijo Matica, ki se mu je pripetil tragicen dogodek, se je vodja odlocila, da se skupaj s psihologom
sestane z ostalimi ¢lani njegove ekipe. Organizirala je sreCanja v manjsih skupinah, kjer je sodelavce
povabila, da izrazijo svoje mnenje, pomisleke in obcutja. Pri tem je potrebno omeniti, da je pomembno,
da se zaposleni pocutijo varno in da ko spregovorijo, da jim vodja prisluhne. Mnogi od sodelavcev so
ugotovili, da jim je bil takSen pogovor neprijeten, vendar tudi v veliko olajSanje, da so lahko delili kako
so se pocutili in o ¢em so razmisljali. Vec jih je bilo tudi presenecenih, da so se drugi zaposleni pocutili
podobno kot so se sami, pa se tega niso zavedali, Ceprav so skupaj delali Ze nekaj dni odkar so prejeli
tragi¢no novico. Zdi se, kot da so potrebovali dovoljenje in pomo¢, da so lahko spregovorili o tem, kar
jim je lezalo na dusi, saj to ni nekaj o Cemer se na delovnem mestu obicajno govori.

Ko se je Matic vrnil se je vodja z njim najprej sreCala na samem in mu zastavila vprasanje ¢e zeli o
dogodku govoriti ali raje ne in kakSne so njegove potrebe — zasebnost ali pomo¢ pri delu. Matic se je
zelel takoj vrniti nazaj na delo. Vodja je Matica potem vsakodnevno spremljala v prvem tednu po vrnitvi,
naslednjih nekaj tednov pa enkrat ali dvakrat na teden. Matic je opravljal delo podobno kot pred
dogodkom, njegovi sodelavci pa so izrazali soCutje le v nekaj prvih tednih. Kasneje se je pojavil
problem, saj so Matica nekateri sodelavci sprasevali, ¢e mu je zares mar, da mu je umrl otrok, saj se je
delal kot da se ni ni¢ zgodilo. To je Matica popolnoma unicilo in dva dni kasneje, si je moral ponovno
vzeti nekaj dni dopusta. Hkrati pa se je sodelavka, ki je imela neuspelo noseénost nekaj let nazaj, v tem
casu od prihoda Matica, znasla v tezavah, saj je ponovno zacela dozivljati globoko zalost (Barclay in
Kang, 2019).

Tu lahko vidimo kako pomembna je vloga vodje, ki mora tovrstno spremembo v zaposlenemu
zalujoCemu opaziti in o tem z njim spregovoriti. Maticu je pomagala vrnitev v »normalno« rutino,
vendar pa je vseeno ob neprimernih komentarjih ponovno potreboval oddih. To kako se z zaposlenim
pogovarjati po vrnitvi na delo, je smiselno z ostalimi sodelavci spregovoriti predno se Zalujo¢i vrne, da
se tovrstnim situacijam lahko izognemo. Pomembno je, da se ostali zaposleni zavedajo, kako lahko
blagodejno vplivajo na nastalo situacijo in kako lahko s svojimi dejanji Skodujejo. Hkrati pa lahko
zalovanje enega zaposlenega vpliva tudi na blagostanje ostalih zaposlenih. Pozorni moramo biti tudi na
ostale zaposlene, saj lahko tragicen dogodek vpliva tudi na njih in njihovo duSevno zdravje. V primeru,
da opazimo, da je drug zaposlen v tezavah, moramo to nasloviti in o tem z njim spregovoriti na podoben
nacin kot smo to storili z zalujocim.

VLOGA PSIHOLOGA

Klju¢na vloga psihologa v podjetju je ta, da usmerja vodjo in mu svetuje kako lahko z zaposlenim
vzpostavi stik in mu ¢im bolj pomaga, hkrati pa lahko tudi sam nudi psiholosko oporo zaposlenega, ce
jo ta potrebuje.

Ker se je razbremenilni pogovor izkazal za ucinkovit pripomocek pri kriznih situacijah, lahko tudi
psihologi v podjetju, Ce ga ta ima, uporabijo nekatera vprasanja, kako do zalujoCega pristopiti in mu
nuditi obcutek varnosti. Psiholog naj se pri tem osredotoCi na informacije in dejstva. Uporablja naj
vprasanja kot so kje, kdaj, kdo, kje, kako ipd. Poleg tega, lahko zaposlenega spodbudi tudi k temu, da
govori o svojih reakcijah in Custvih, vendar ga v to ne silimo. Primeri vprasanj so lahko npr: kako ste se
odzvali, kaj ste mislili, da se bo zgodilo, kaj ste obcutili, kaj vas je najbolj skrbelo ipd. Pomembna pa je
tudi psihoedukacija. Psiholog naj zaposlenega poduci o tem, da je njihov odziv normalen in da lahko
znaki stresa trajajo dlje ¢asa, ali da se lahko vrnejo veckrat. Psiholog naj tudi predstavi razli¢ne nacine
kako se lahko sprostijo in razbremenijo. Ce je potrebno, se zaposlenega usmeri tudi k profesionalni
pomoci. Pomembno pa je tudi, da se psiholog za zaupanje zahvali in da informacij ne deli z ostalimi, e
oseba tega ne zeli (Bisson, McFarlane in Rose, 2000; Tompson in Bevan, 2015).



PREVIDNOSTI IN OMEJITVE PRI UPORABI METODE

Zalovanije je dolgotrajen proces in &eprav se nam zdi, da morda nudenje pomoci na delovnem mestu ni
tezko, se lahko hitro ujamemo v past, da se npr. pri pogovoru z Zalujo¢im preve¢ osredoto¢amo na
pozitivne plati ali da primerjamo svoje izkuSnje z njegovimi. Vsak zalovanje dozivlja na svoj nacin. O
smrti nihce ne govori z veseljem in tudi vecina se teme na splosno raje izogne. Tudi izogibanje pogovora
o smrti in zalovanju, lahko povzroca veliko bolecine in ustvarja napetost. Previdni moramo biti pri tem,
da se zaposlenim poda prave informacije in da do zalujocega in teme smrti ne pristopimo »amatersko«.
Pomembno je zavedanje, da morda nekaj kar je pomagalo meni, ne bo nujno pomagalo tudi drugemu.
Pri nudenju psiholoske pomoci je v prvi vrsti pomembno, da znamo ¢loveka, ki stoji nasproti poslusati
in ga sliSati. Pomembno je, da upoStevamo kaj nam je povedal in da to skusamo tudi upostevati pri
svojem delovanju. Ce nam oseba pove, npr. da potrebuje zasebnost, potem ji ne bo pomagalo, da jo
bomo silili v socialne interakcije. In obratno. Previdni moramo biti tako pri tem kaj vprasamo in kaj
nam oseba pove (Grief at work, b.d.; Bisson, McFarlane in Rose, 2000).
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