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SAZETAK

Cilj kvantitativnog istrazivanja u okviru ovog specijalistickog zavrsnog rada je dobiti realan
prikaz potreba stru¢njaka na poslovima rane razvojne podrske za stru¢nom podr§kom, odnosno
supervizijom. Za potrebe istrazivanja izraden je odgovarajuéi anketni upitnik (Prilog A) koji je
popunilo 107 stru¢njaka razli¢itih profila s podru¢ja Republike Hrvatske. U prvom dijelu
anketnog upitnika prikupljali su se sociodemografski podaci i iskustva sa supervizijom, potom
je ispitana procjena fizickog i psihickog umora, poticanje ucenja u organizaciji i samoprocjena
vlastite kompetentnosti na radnom mjestu. Sudjelovali su edukacijski rehabilitatori, logopedi,
radni terapeuti, fizioterapeuti, socijalni radnici 1 psiholozi. Istrazivanje je provedeno
elektronskim putem i anketnim on-line upitnikom. Podaci su obradeni putem SPSS programa.
Uz deskriptivnu statistiku koristio se Pearsonov koeficijent korelacije za ispitivanje povezanosti
izmedu ispitivanih varijabli i t-test. Istrazivanje je pokazalo da postoji potreba za stru¢nom
podrSkom u obliku sustavne supervizije. Rezultati istrazivanja provedenog temeljem anketnog
upitnika na 107 sudionika zaposlenih na poslovima rane razvojne podrske ukazuju da sudionici
ne dozivljavaju visok stupanj sagorijevanja niti u jednoj domeni profesionalnog sagorijevanja
(osobno sagorijevanje, sagorijevanje povezano s radom i sagorijevanje vezano uz klijente),
sudionici pritom ne smatraju da njihova radna mjesta pruzaju malo osiguranih prilika ili da ne
postoji sustav nagradivanja i ucenja odnosno, vlastitu radnu efikasnost dozivljavaju
pozitivnom. Rezultati pokazuju da je veéina sudionika prethodno bila uklju¢ena u superviziju
(53%). Najveci dio prethodno uklju€enih sudionika smatra da im je supervizija pomogla ili jako
pomogla, Sto ukazuje na pozitivnu percepciju dobrobiti supervizije kroz stjecanje osobnih
kompetencija i gradenja kvalitetnijeg odnosa s kolegama. Sudionici koji su prethodno bili
ukljuéeni u superviziju ¢eS€e osvjeS¢uju sagorijevanje vezano uz klijente kao domenu
profesionalnog sagorijevanja (32% najveci izvor sagorijevanja vide kroz rad s obiteljima
korisnika, dok njih 12% sagorijevanje vidi kroz rad s korisnicima §to iznosi gotovo polovinu
sudionika). IstraZivanje je ukazalo na prilicno visok postotak sudionika koji najveci izvor

sagorijevanja vide kroz suradnju s kolegama, 18% sudionika.

Klju¢ne rijeci: rana razvojna podrSka, stru¢njaci zaposleni na ranoj razvojnoj podrsci,

profesionalni stres, supervizija



SUMMARY

The aim of quantitative research within this specialist final thesis is to get a realistic overview
of the needs of experts in the field of early development support for professional support, i.e.
supervision. For the purpose of the research, an appropriate questionnaire (Annex A) was
prepared, which was filled out by 107 experts of different profiles from the territory of the
Republic of Croatia. In the first part of the questionnaire, sociodemographic data and
experiences with supervision were collected, then the assessment of physical and psychological
fatigue, encouragement of learning in the organization and self-assessment of one's own
competence in the workplace were examined. Educational rehabilitators, speech therapists,
occupational therapists, physiotherapists, social workers and psychologists participated. The
survey was conducted electronically and by a survey online questionnaire. The data was
processed via the SPSS program. In addition to descriptive statistics, the Pearson correlation
coefficient was used to investigate the association between the examined variables and the t-
test. Research has shown that there is a need for professional support in the form of systematic
supervision. The results of the survey conducted on the basis of a survey questionnaire on 107
participants employed in early development support jobs indicate that participants do not
experience a high degree of burnout in any domain of professional combustion (personal
burnout, labor-related burnout and burnout related to clients), participants do not consider that
their jobs provide few secured opportunities or that there is no system of reward and learning,
respectively, Their own efficiency is positive. The results show that the majority of participants
were previously involved in supervision (53%). Most of the previously involved participants
believe that supervision has helped or greatly helped them, which indicates a positive perception
of the benefits of supervision through the acquisition of personal competences and building a
better relationship with colleagues. Participants who were previously involved in supervision
are more likely to become aware of client-related burnout as a professional burnout domain
(they see 32% of the biggest source of burnout through working with users' families, while 12%
see burnout through working with users, which amounts to almost half of the participants). The
survey pointed to a fairly high percentage of participants who see the greatest source of burnout

through collaboration with colleagues, 18% of participants.

Keywords: early developmental support, professionals employed in early developmental

support, professional stress, supervision



1. UvOD

1.1.  Rane intervencije - rana razvojna podrska

Rana intervencija je Sirok pojam koji obuhvaca raznolik spektar aktivnosti i postupaka koji su
namijenjeni podrsci ranom dje¢jem razvoju (Ramey i Ramey, 1998; prema Mili¢ Babi¢, Franc
I Leutar, 2013). Izmjenama zakona o socijalnoj skrbi u velja¢i 2022. godine uvodi se termin
,rana razvojna podrska“ umjesto dotadaSnjeg rana intervencija. To je jedna u nizu socijalnih
usluga u Republici Hrvatskoj koju mogu koristiti djeca kod koje je utvrdeno odstupanje u
razvoju, razvojni rizik ili razvojne poteskoce do navrsene 3. godine Zivota, iznimno do 7. godine
zivota te obuhvaca stru¢nu poticajnu pomo¢ i podrsku djeci, kao i stru¢nu savjetodavnu pomo¢
njihovim roditeljima, ukjucujucéi i druge clanove obitelji te udomitelje za djecu. Rana razvojna
podrska pruza se djeci i roditeljima, odnosno udomiteljima za djecu u njihovoj obitelji ili kod
pruzatelja usluge, radi poticanja razvoja i uklju€ivanja djeteta u Siru socijalnu mrezu, ako se
takva usluga ne osigurava u okviru zdravstvene djelatnosti (Zakon o socijalnoj skrbi, NN 18/22,
46/22,119/22, ¢l. 97.198.). Proces pruzanja usluga rane intervencije zapocinje rodenjem djeteta
i traje sve do polaska u Skolu te ukljucuje pruzanje podrske djeci, njihovim roditeljima, drugim
¢lanovima obitelji te informiranje, rehabilitaciju 1 savjetovanje (KoSicek i sur., 2009; prema
Mili¢ Babi¢ i sur., 2013). Kao $iri cilj ishoda ovakvih usluga ¢esto se navodi poboljsanje
kvalitete zivota cijele obitelji (Epley, Summers i Turnbull, 2011; prema Mili¢ Babi¢ i sur.,
2013). Ljubesi¢ (2012) navodi kako se smisao rane intervencije ocCituje u djelovanju veé kod
uocenih potencijalnih razvojnih rizika, na nacin da se daje takav oblik potpore u djetovoj
prirodnoj okolini da rano ucenje bude podrZzano na nabolji moguci nacin. Proces obuhvaca 1
djecu kod koje postoji faktor rizika za razvojno odstupanje koje bi kasnije moglo utjecati na

daljnji razvoj 1 buduce skolovanje (Wrightslaw, 2008; prema Mili¢ Babi¢ i sur., 2023).

U praksi, sve zapocinje podnoSenjem zahtjeva roditelja uz prilozenu medicinsku dokumentaciju
(lijecnik specijalist neonatolog, pedijatar ili lije¢nik druge odgovarajuce specijalizacije) pri
nadleznom Zavodu za socijalnu skrb. Zakon o socijalnoj skrbi (NN 18/22, 46/22,119/22, ¢€1.82.)
uvodi socijalnu uslugu struéne procjene kojom se utvrduje sposobnost i1 potrebe korisnika radi
davanja miSljenja o primjerenoj vrsti, trajanju i ucestalosti usluge, a odobrava se djetetu s
razvojnim rizikom, odstupanjem, teSko¢ama u razvoju radi priznavanja prava, izmedu ostalog
i rane podrske, kao $to je psihosocijalna podrSka, rana razvojna podrska te pomo¢ pri
ukljucivanju u programe odgoja i redovitog obrazovanja. Moze trajati Cetiri do Sest sati, a
provodi je tim stru¢njaka doma socijalne skrbi koji pruza usluge djeci s teSko¢ama u razvoju i

drugi pruzatelji usluga (udruga, obiteljski centar...). U Zavodu zakljuc¢kom ili uputnicom



priznaju socijalnu uslugu stru¢ne procjene o primjerenoj vrsti, trajanju i uCestalosti usluge koju
obavljaju stru¢njaci timova za ranu razvojnu podrSku. Po zaprimljenom misljenju tima za
stru¢nu procjenu, temeljem nove uputnice pruza se usluga rane razvojne podrske. Uputnica za
pruzanje socijalne usluge izdaje se na temelju individualnog plana promjene i potreba korisnika,
uz suglasnost korisnika (Zakon o socijalnoj skrbi, NN 18/22, 46/22,119/22, ¢1.77.). Rana
razvojna podrska, osim §to se moze pruzati u obitelji korisnika, odnosno udomiteljskoj obitelji,
moze se pruzati i kod pruzatelja usluga, u trajanju do pet sati tjedno (Zakon o socijalnoj skrbi,
NN 18/22, 46/22,119/22, ¢1. 97. 1 98.). Rani sustav podrSke ¢uva obitelj i drustvo od brojnih
nepozeljnih dogadaja (raspad obitelji, psihosomatski i neurotski poremecaji kod roditelja,
smanjivanje njihove radne sposobnosti, institucionalizacija djeteta i sl.) (Ljubesi¢, 2009.).
Poznavanje i prepoznavanje koncepta rizika i koncepta otpornosti obitelji od strane stru¢njaka
pomaze u procesu osnazivanja obitelji kako bi se lakSe nosile sa stresnim i kriznim situacijama.
Osnazivanjem roditeljskog samopuzdanja i kompetencija kroz procese edukacije i savjetovanja
je put do ostvarivanja djetetove dobrobiti, jer roditelji koji viSe znaju i imaju viSe vjesStina
ucinkovitije mogu poticati razvoj svog djeteta. Istrazivanja pokazuju da je pruzanje stru¢ne
podrske djeci od najranijih dana izravno povezano s rezultatima koji oni postizu u daljnjem
odgoju i obrazovanju, da su njihovi roditelji kompetentniji za odgoj svoje djece ta da cijela
obitelj postaje socijalno ukljucenija u u drustvenu zajednicu (Glenn, 2005; Nutbrown i Clough,
2006; Acedo, 2008; prema Kudek Mirosevi¢ i Jur¢evi¢ Lozanci¢, 2014.).

1.2.  Pruzatelji usluga rane razvojne podrske

Ovu uslugu moze pruzati dom socijalne skrbi, centar za pruzanje usluga u zajednici 1 drugi
pruzatelji usluga (Zakon o socijalnoj skrbi, 2022), a provode ju struénjaci razli¢itih profila iz
biomedicinskog, odgojno-obrazovnog i drustvenog podrucja znanosti: lijecnici, psiholozi,
pedagozi, edukacijski rehabilitatori, logopedi, socijalni radnici, odgojitelji, radni terapeuti,
medicinske sestre, specijalisti rane intervencije, itd.! Navedeni stru¢njaci svoja temeljna znanja
steCena na fakultetima nadograduju dodatnim struénim usavr$avanjima raznim edukacijama,
teCajevima, kroz poslijediplomski specijalisticki studij rane intervencije u edukacijskoj
rehabilitaciji te na taj nacin podizu razinu svojih stru¢nih kompetencija 1 kvalitetu pruzenih
usluga. Pri provodenju rane intervencije vaznu ulogu ima interdisciplinarna suradnja razlicitih
struénjaka medusobno uz stalnu suradnju s roditeljima i djetetom (Mili¢ Babi¢ i sur., 2013).

Kod djece rodene s neurorizikom potreban je strucan tim koji ¢e svojim znanjem i suradnjom s

L http://hurid.hr/rana-intervencija-u-djetinjstvu/tko-provodi-ranu-intervenciju-u-djetinjstvu/, pristupljeno
1.12.2020. u 10:52



drugim ¢lanovima tima omoguciti djetetu odgovarajucu skrb i podrsku (Validzi¢ Pozgaj, 2018).
Lijecnicki tim koji pruza potrebnu skrb za dijete koje se ukljucuje u ranu intervenciju ¢ine
neonatolozi, neuropedijatri, fizijatri, oftalmolozi, medicinski tehnicari/sestre (Validzi¢ Pozgaj,
2018). Osim lije¢nickog tima, vaznu ulogu u pruzanju ove usluge imaju struc¢njaci koji dolaze
iz podrucja re/habilitacije. Neurorehabilitacijski tim ¢ine edukacijski rehabilitatori,
fizioterapeuti, kineziolozi, logopedi, radni terapeuti, psiholozi, socijalni radnici i drugi
(Ivankovi¢, 2020).

Lijec¢nici prvi dolaze u kontakt s djecom s neurorazvojnim rizicima i razvojnim tesko¢ama te
njihovim obiteljima (Matijas, Buli¢ 1 Kralj, 2019). Prvi procjenjuju i prate djetetovo zdravlje i
razvoj, postavljaju dijagnozu i daju roditeljima smjernice za daljnje postupke (Matija$ i sur.,
2019). Svaki lije¢nik u procesu procjene djetetova stanja i postavljanja dijagnoze ima svoju
ulogu. Neonatolozi su lije¢nici pedijatri ¢ija je uza specijalnost skrb o novorodencadi od rodenja
do otpusta. Po porodu se kod svakog novorodenceta primjenjuje vitamin K 1 BCG cjepivo, a do
otpusta rade se screening pretrage - uzimanje kapilarne krvi za metabolicki screening i

screening na oStecenje sluha.

Na dan otpusta majkama se objaSnjava njega novorodenceta kod kuce i poja$njavaju upute iz
otpusnog pisma.? Neuropedijatri su lije¢nici pedijatri &ija je uza specijalnost dje¢ja neurologija,
a njihov pregled obuhvaca neurorazvojni 1 neuroloski pregled djeteta. Neurorazvojni pregled
potreban je kod dojencadi koja imaju neuskladene pokrete ruku, glave, tijela nastale bez
vanjskih podraZaja ili postupaka tijekom njege djeteta, poteskoce ili odbijanje sisanja i gutanja
tijekom hranjenja, tremor, dugotrajan pla¢ koji nije izazvan vanjskim podrazajima, izvijanje u
luk dok su u mirnom polozaju ili dok se upravlja njihovim pokretima te kod sumnje na
hipotoniju ili hipertoniju. Neuroloski pregled potreban je kod djece koja pate od neuroloSkih
bolesti u dje¢joj dobi, kao Sto su epilepsija, glavobolja, sinkopa/nagla nesvjestica, febrilne
konvulzije.® Fizijatri su lije¢nici specijalisti fizikalne medicine i rehabilitacije koji se bave
neuroloSkim, miSi¢no-kostanim, kardiovaskularnimi plu¢nim bolestima, poremecajima
pokretljivosti te kognitivnim poremecajima. U radu s djecom (ali i odraslim osobama) fizijatar

posebnu pozornost posvecuje rehabilitaciji (ponovna uspostava izgubljenih funkcija i

2 https://www.bolnica-zadar.hr/sluzbe-i-odjeli/sluzba-za-ginekologiju-i-opstetriciju/neonatologija/, pristupljeno
19.5.2021. u 20.12

3 https://www.poliklinika-glavic.hr/poliklinika-zagreb-usluga/neuropedijatrija, pristupljeno 19.5.2021. u 20.30



sposobnosti) ili habilitaciji (osposobljavanje ako funkcije i sposobnosti prije nisu postojale).
Oftalmolog je specijalist lijecnik koji se bavi o€nim bolestima i greSkama, obavlja o¢ne kirurske
zahvate i propisuje naocale i lece za korekciju vida.> Medicinski tehnicari/sestre pomazu pri
lijeCenju 1 njegovanju bolesne djece kojoj je potrebna zdravstvena pomo¢ i1 njega. Rade na

unapredivanju i jacanju zdravlja te spre¢avanju bolesti.®

Za pravovremeno ukljucivanje djece u ranu intervenciju i druge rehabilitacijske postupke vrlo
je vazna suradnja lije¢nika i stru¢njaka iz podrucja re/habilitacije (Ivankovi¢, 2020). Roditelje
lije¢nici upucuju da se obrate pruzateljima usluga rane intervencije u slucaju odstupanja u

razvoju, razvojnog rizika ili razvojne poteskoce (Zakon o socijalnoj skrbi, 2013).

Edukacijski rehabilitatori su stru¢njaci koji posjeduju znanja iz interdisciplinarnog podrucja
edukacijsko-rehabilitacijskih znanosti pod kojima se podrazumijevaju razli¢iti dijagnosticki,
edukacijski 1 rehabilitacijski postupci koji su povezani s oStecenjima vida, teSko¢ama ucenja,
deficitom paznje/hiperaktivnim poremecajem (ADHD), intelektualnim teSko¢ama,
poremecajima iz spektra autizma, viSestrukim teSkocama, motoriCkim poremecajima,
kroni¢nim bolestima, kreativnim i art/ekspresivnim terapijama.’ Logopedi su struénjaci koji se
bave prevencijom, procjenom, dijagnostikom, intervencijskim tretmanom i istraZivanjima u
podrucju govorno-jezi¢ne patologije i oStecenja sluha, odnosno, poremeéajima komunikacije
svih dobnih skupina, neovisno o uzroku oStecenja. Znanstveno i stru¢no proucavaju ljudsku
komunikaciju 1 patoloska odstupanja u komunikacijskim procesima (koji se odnose na
razumijevanje i produkciju govornoga i pisanoga jezika, kao 1 odgovarajuc¢ih oblika neverbalne
komunikacije).® Fizioterapeuti su struénjaci koji pruzaju usluge razvijanja, zadrzavanja i
povrata maksimalne pokretljivosti 1 funkcionalne sposobnosti, te pruzanje potpore u
okolnostima kada su pokret i funkcija ugroZeni procesom starenja, ozljedom ili bolescu.
Planiraju i provode terapijske i rehabilitacijske postupke te provode procjenu, terapijski tretman

i evaluaciju terapijskih u¢inaka.® Radni terapeuti su stru¢njaci &iji je cilj omogu¢iti pojedincima

# https://www.centarzdravlja.hr/zdrav-zivot/pregledi-dijagnoze-i-zahvati/uvod-u-fizikalnu-medicinu-i-
rehabilitaciju/, pristupljeno 19.5.2021. u 20.42

> https://www.unimedic.hr/Djelatnosti/oftalmologiia/, pristupljeno 19.5.2021. u 20.50

8 https://e-usmjeravanje.hzz.hr/medicinskasestra, pristupljeno 19.5.2021. u 21.01
7 https://www.erf.unizg.hr/hr/studiji/diplomski-edukacijska-rehabilitacija, pristupljeno 27.9.2021. u 22.15
8 https://www.erf.unizg.hr/hr/studiji/diplomski-logopedija, pristupljeno 27.9.2021. u 22.21

9 https://www.zvu.hr/strucni-studij-fizioterapije/, pristupljeno 27.9.2021. u 22.30
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1 skupinama postizanje optimalnog funkcioniranja u aktivnostima dnevnog zivota koje
ukljucuju samozbrinjavanje, produktivnost i slobodno vrijeme. Temeljni doprinos kojeg radni
terapeuti osiguravaju osobama kojima se bave je okupacijski usmjerena praksa, a njihovi
korisnici su osobe ¢ije su sposobnosti obavljanja svakodnevnih aktivnosti umanjene razvojem,
ozljedom, boles¢u, starenjem, psiholoski, socijalno, kulturno ili kombinacijom navedenog.®
Kineziolozi su stru¢njaci koji se bave znanoscu o kretanju — vjezbanju, koja istrazuje zakonitosti
upravljanja procesima vjezbanja u tjelesnoj i zdravstvenoj kulturi, sportu, sportskoj rekreaciji i
Kineziterapiji i ispituje djelovanje tih procesa na promjene u ljudskom organizmu. Osposobljeni
su za znanstveni pristup utemeljenju procesa vjezbanja i vrednovanju ocekivanih kinezioloskih
ucinaka u odgoju, u postizanju sportskih rezultata te u poboljSanju i odrzanju zdravlja sudionika
kinezioloskih aktivnosti. U kineziterapiji provode rehabilitacijske postupke, kao i sportske
programe za osobe s invaliditetom.!* Psiholozi su struénjaci koji provode stru¢ne postupke
utemeljene na nacelima i spoznajama psiholoske znanosti i prakse, a oni obuhvacaju prevenciju,
povecanje sposobnosti za suocavanje sa svakodnevnim zahtjevima i kriznim situacijama te
smanjenje rizika od obolijevanja, ozljedivanja i psihosocijalnih problema; psiholosku procjenu
1 psihodijagnostiku kognitivnih i psihomotoric¢kih sposobnosti, osobina li¢nosti, emocionalnog
1 socijalnog funkcioniranja osobe te planiranja i provodenja psiholoskih programa i tretmana;
profesionalnom usmjeravanje, utvrdivanje 1 poboljSanje kvalitete profesionalnog
funkcioniranja osobe; savjetovanje; izobrazbu u ovladavanju specificnim psiholoskim znanjima
1 vjeStinama, strucna istraZivanja psihickih procesa, stanja, sposobnosti, osobina i ponasanja;
psiholosku evaluaciju svih psiholoskih i1 drugih postupaka, programa i tretmana 1 psiholoska
vjestacenja (Zakon o psiholoskoj djelatnosti, 2019). Socijalni radnici su struc¢njaci koji djeluju
kao organizatori i pruzatelji socijalnih usluga te kao zastupnici obespravljene i diskriminirane
osobe, grupe ili zajednice. Naj¢eS¢e imaju ulogu voditelja procesa planiranih promjena ili
pomagaca koji se suoCavaju s problemima svojih korisnika. Vazno podrucje djelovanja
socijalnih radnika je informiranje korisnika o pravima i posredovanje za korisnike u
ostvarivanju prava. U pojedinim podru¢jima prakse socijalnog rada provode socijalnu procjenu
sveobuhvatnih okolnosti korisnika, daju svoje misljenje i preporuke te donose vazne odluke

koje mogu utjecati na daljnji Zivot korisnika.?

10 https://www.hurt.hr/o-nama/, pristupljeno 27.9.2021. u 22.42
1 https://www.kif.unizg.hr/studiji/sveucilisni_studiji/studijski_program, pristupljeno 27.9.2021. u 22.52

12 http://husr.hr/web/?page_id=304, pristupljeno 27.9.2021. u 23.05



Strucnjaci koji se bave ovom najosjetljivijom populacijom imaju stru¢na znanja i vjestine u
svom podru¢ju rada, a uz to trebaju imati 1 visoki stupanj profesionalnosti, odgovornosti,
empatije, tolerancije, suradnje i komunikacijskih vjestina. Stru¢njak koji provodi strucnu
podrsku u obitelji odgovoran je uspostaviti odnos povjerenja, informirati, pruziti kvalitetnu
uslugu (utemeljenu na relevantnim znanstvenim istrazivanjima) te ju prilagoditi individualnim
potrebama obitelji (Validzi¢ Pozgaj, 2018). Ovi stru¢njaci ne djeluju samostalno, ve¢ timski
suraduju, prvenstveno pri izradi individualnog plana podrske. Osim S§to suraduju jedni s
drugima, oni suraduju i s roditeljima, odnosno s obitelji djeteta kojemu pruzaju struc¢nu podrsku.
To znaéi da je rana intervencija uvijek timska, a roditelji su dio tima.'* Budu¢i da rade s
najosjetljivijom drustvenom skupinom, djecom u ranom razvoju i njihovim obiteljima,
profesionalna etika nalaze svakodnevan maksimalan angazman i upotrebu svih osnovnih znanja
i resursa kako bi najkvalitetnije $to mogu pruzili podrski djetetu i njegovoj obitelji. U radu s
djecom, mladima, roditeljima i drugim korisnicima usluga (iz sustava socijalne skrbi,
zdravstvenih 1 drugih savjetovalista...) Cesto savjetovanjem pruzaju podrsku osobi u
suoCavanju 1 prevladavanju teskoca i ostvarivanju pozitivnih zivotnih promjena (Validzi¢
Pozgaj, 2018). Stru¢njaci u podrucju skrbi za djecu djeluju u interakciji s obiteljskim sustavom
(dinamika obitelji, obrasci zivota, tj. kultura obitelji, suradnja i uklju¢enost obitelji u rad,
resursi), sa sustavom organizacije za koju rade (obiljezja timskog rada, nadin vodstva,
dostupnost 1 kvaliteta supervizije, organizacijski resursi), sa Sirim sustavom skrbi za djecu
(koncept dobrobiti djece, odnosi medu sluzbama i institucijama, meduresorna suradnja, resursi)
i sa svojim vlastitim sustavom (profesionalne kompetencije, otpornost na stres, samopouzdanje,
odnos prema ucenju, ostali osobni resursi) (Davys 1 Beddoe, 2010; prema Ajdukovi¢ 1 Laklija,

2014).

1.3.  Kompetencije strucnjaka zaposlenih na ranoj razvojnoj podrsci

Znacajne kompetencije stru¢njaka u radu s djecom s razvojnim poteSkocama (Bouillet, 2010;
prema Validzi¢ Pozgaj, 2018) obuhvacaju: razumijevanje socijalnog i emocionalnog razvoja
djece, razumijevanje individualnih razlika u procesu u¢enja djece, komunikacijske vjestine (u
odnosu s djecom, roditeljima, drugim stru¢njacima i kolegama), poznavanje u¢inkovitih tehnika
poducavanja (ukljucuju¢i individualne instrukcije 1 iskustveno ucenje), poznavanje
specificnosti pojedinih tesko¢a u razvoju i1 drugih teSkoda socijalne integracije djece,
sposobnost identifikacije teSko¢a u razvoju i drugih posebnih potreba, poznavanje didakti¢ko-

metodickog pristupa 1 planiranja prilagodenog kurikuluma, poznavanje dostupnih didakticko

13 Vidi pod 1.



metodickih metoda, sredstava 1 pomagala (ukljuuju¢i informaticku tehnologiju), poznavanje
savjetodavnih tehnika rada, prakti¢no iskustvo u odgoju i obrazovanju djece s pojedinim
teSko¢ama, te spremnost na timski rad, suradnju i cjelozivotno obrazovanje. Zajednicko
obiljeZje profesija u neposrednom radu s obiteljima je rad na profesionalnom razvoju koji
ukljucuje vise od specificnih kompetencija, a obuhvaca samoefikasnost (samorefleksija koja se
odnosi na svijest o koli¢ini znanja i vjeStina koje osoba posjeduje), kriticko rezoniranje
(rjeSavanje problemskih situacija sukladno profesionalnim znanjima i vjestinama) i uspjesno
interpersonalno funkcioniranje (socijalna i emocionalna inteligencija, razvoj profesionalnog
identiteta, razumijevanje kulturoloSkog utjecaja na ponaSanje) (Kaslow, 2004; prema Validzi¢
Pozgaj, 2018). Korfmacher i suradnici (2008) navode da postoje Cetiri obiljezja koja utjecu na
razinu obiteljske ukljucenosti u program, a to su obrazovanje stru¢njaka, odgovarajuci program

rane intervencije, odgovarajuca kombinacija pruzatelja i korisnika usluge te supervizija.

Prepoznata je i prihvacena konstatacija da su za u¢inkovit program rane intervencije neophodni
profesionalci kompetentni za rad u tom podru¢ju (Validzi¢ Pozgaj, 2018). Program rane
razvojne podrske provode struénjaci, profesionalci koji su ujedno pomagaci i kroz svoj poziv
obavljaju razlicite intervencije kojima ulaze u dinamiku i prostor pojedinaca i obitelji, a §to sa
sobom moze donijeti izazove koji dovode do pojacanog stresa, kako opcenito tako i radnog
stresa, Sto moze dovesti 1 do profesionalnog sagorijevanja (Marojevi¢, 2023.). Upravo iz toga
proizlaze i potrebe za istraZivanjima o kompetencijama stru¢njaka jer su izazovi postavljeni
pred njih kompleksni i zahtijevaju visoku razinu prilagodbe, planiranja i rjeSavanja problema
uz istovremeno izgradivanje odnosa povjerenja i podrSke (Validzi¢ Pozgaj, 2018). Stru¢njaci
se susrecu s nizom organizacijskih problema, stresom, sagorijevanjem na poslu, sekundarnom
traumatizacijom i sl. (Roboti¢, 2004) stoga je potrebno definirati pojmove stres, stresori,
profesionalno sagorijevanje, trauma 1 krize koroz koje mogu prolaziti struénjaci prilikom

obavljanja poslova u okviru provodenja rane razvojne podrske.

1.4. Izvori profesionalnog sagorijevanja

Pojam stresa dolazi iz inZinjerske tehnologije gdje oznacava vanjsku silu koja djeluje na neki
predmet i izaziva napetost materije (umor) te strukturalne promjene u predmetu (Arambasic,
2000). Moguce ga je definirati kao sklop emocionalnih, misaonih, tjelesnih i ponasajnih
reakcija do kojih dolazi zbog procjene dogadaja kao opasnog ili uznemirujuceg, odnosno zbog

zahtjeva okoline kojima ne moZemo udovoljiti.



Stresor uzrokuje stres a to su dogadaji koje procjenjujemo ugrozavajucim ili opasnim za vlastiti
zivot, zivot nama vaznih ljudi, materijalna dobra, polozaj u obitelji, druStvu, za samopostovanje
i dr. Mozemo reéi da je stresor svaki onaj vanjski dogadaj za koji smatramo da moze poremetiti

(izmjeniti) uobicajeni tijek naseg zivota (Arambasi¢, 2000).

Stanje stresa na poslu moze se definirati kao niz, za pojedinca Stetnih, fizioloskih, psiholoskih
i bihevioralnih reakcija na situacije u kojima zahtjevi posla nisu u skladu s njegovim
sposobnostima, moguénostima i potrebama (Sauter i Murphy, 1999). Prema Ajdukovi¢ i
Ajdukovi¢ (1996), profesionalni stres oznacava nesuglasje izmedu zahtjeva radnog mjesta i
okoline spram nasih moguénosti, Zelja i oekivanja da tim zahtjevima udovoljimo. Stresori se
odnose na bilo koje fizikalne i socijalne okolinske uvjete ili unutrasnje zahtjeve koje pojedinac
opaza kao stvarno ili potencijalno prijetece, Stetne ili deprivirajuée (Fris¢i¢, 2013). Medu
psihosocijalnim i organizacijskim ¢imbenicima koji se navode kao izvori stresa na poslu su:
oblikovanje i organizacija radnih zadataka, radne uloge, stil rukovodenja, razvoj karijere i
meduljudski odnosi (Hurrell i McLaney, 1988). Prema Cooper i Marshall (1976) model stresa
u radu Cini pet izvora stresa koji su zastupljeni u revidiranom modelu stresa (Robertson i sur.,
2002) i dovode do negativnog stresnog ishoda:
1) unutra$nji ¢imbenici organizacije, ukljucujuci neadekvatne fizicke uvjete rada, radno
preopterecenje ili vremenski pritisak
2) uloga u organizaciji, ukljuéuju¢i ulogu dvosmislenosti ili sukob uloga
3) razvoj karijere, ukljucujuci nedostatak sigurnosti na radnom mjestu
4) odnosi na radnom mjestu, ukljucujuci lose odnose sa svojim Sefom ili kolegom,
ekstremne komponente — nasilje na radnom mjestu
5) organizacijske strukture i klime, uklju¢uju¢i malu moguénost sudjelovanja u
donosenju odluka te politiku radne organizacije.
Prema Ajdukovié¢ i Ajdukovi¢ (1996), postoje vanjski i unutarnji stresori. Pod stresorima koji
ovise 0 samoj osobi ili unutrasnjim izvorima autor podrazumijeva osobe koje:
1) imaju nerealna ocekivanja od posla i ne uspijevaju Se prilagoditi realitetu,
2) imaju veliku potrebu za kontrolom situacije i perfekcionizmom,
3) se identificiraju s poslom tako da im on postane jedino podrucje potvrdivanja,
4) neucinkovito koriste radno vrijeme,
5) nemaju listu radnih prioriteta tako da im je sve podjednako vazno,

6) osjecaju profesionalnu nekompetentnost i dr.



Pod vanjskim stresorima ili stresorima koji proizlaze iz osobina radne okoline, organizacije

rada, uloga, i na¢ina komuniciranja u organizaciji isti autor navodi:

1) vremenski pritisak rokova;

2) odgovornost bez mogucnosti utjecaja i moci; nejasno definirane uloge;

3) premalo suradnika u timu u odnosu na zadatke i o¢ekivanja;

4) nejasnu podjelu odgovornosti i preklapanje nadleznosti;

5) nejasno definirana pravila napredovanja, nagradivanja i koriStenja godi$njeg

odmora;
6) postojanje privilegija;
7) nepostojanje sustava za profesionalno osposobljavanje u skladu s promjenjivim
potrebama organizacije;

8) pomanjkanje povratnih informacija;

9) emocionalno iscrpljivanje;

10) opasnost od fizi¢kog napada i tude agresije;

11) lo$u psihosocijalnu klimu organizacije i drugo.
Stresni uvjeti mogu dovesti do iscrpljenosti, profesionalnog sagorijevanja, opadanja u radnom
ucinku kao i drugih zdravstvenih problema i pojavnosti (kao pretjerano konzumiranje alkohola,
kofeina, pusenja, preskakanja obroka) (Cooper, Dewe i O Driscoll, 2001). Prema Reganu
(2009) zaposlenici u visoko rizi€nim profesijama bit ¢e izloZeni stresogenim faktorima. Prema
Ajdukovi¢ 1 Ajdukovi¢ (1996) sindrom sagorijevanja na poslu jedna je od najnepovoljnijih
posljedica dugotrajne izloZenosti profesionalnom stresu pomagaca i najnepovoljnija posljedica
bavljenja ljudima u nevolji. Javlja se najéeS¢e u pomazu¢im zanimanjima zbog specifi¢nosti
pojmom sindrom emocionalne iscrpljenosti, depersonalizacije i smanjenog osobnog postignuca
koje se pojavljuje medu pojedincima koji rade s ljudima (Maslach, Jackson i Leiter, 1996).
Osim sindroma sagorijevanja na poslu, Ajdukovi¢ i Ajdukovi¢ (1994) navode kako su psihicke
posljedice stru¢njaka u pomagackim zanimanjima u radu s osobama koje su u teskoéi ili

problemu, jo$ i protuprijenos (kontratransfer) i posredna traumatizacija pomagaca.

Buduc¢i da su stru¢njaci na poslovima rane razvojne podrske Cesto u kontaktu s obiteljima koje
prozivljavaju teske trenutke, vazno je obratiti pozornost na mogucénost pojave protuprijenosa
kao rezultat stresa na poslu. Ajdukovi¢ i Ajdukovi¢ (1994) protuprijenos definiraju kao pojavu
pri kojoj se javljaju vlastite misli i osjecaji pomagaca potaknutih u pomazucoj situaciji

iskustvom osobe s kojom radi. Autori navode kako je protuprijenos uobiCajena pojava u
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psihosocijalnom radu i kako nije uvijek shvacen kao nesto negativno jer prema nekim autorima
daje zivost pomazuéem procesu, olakSava iskaz empatije i suosjecanja te olakSava razvijanje
odnosa povjerenja izmedu pomagaca i osobe s kojom radi. Medutim, protuprijenos moze
dovesti 1 do pretjeranog iskazivanja osjecaja prema korisniku ili aktivirati neke obrambene

mehanizme kod stru¢njaka.

Nadalje, stru¢njaci su nerijetko izlozeni traumatskim iskustvima osoba sa kojima rade, koje
posredno utjeCu ili mogu utjecati na njih. Traumu i traumatski dogadaj Arambasi¢ (2000)
definira kao dogadaj koji je izvan granica uobicajenog ljudskog iskustva i koji je izrazito
neugodan svim ljudima. Posrednu traumu definira kao traumatizaciju koja se javlja zbog
izlozenosti tudim traumatskim iskustvima bilo kod stu¢njaka, bilo u svakodnevnom zivotu.
Reakcije na posrednu traumu i prozivljenu traumu su iste pa se i kod stru¢njaka mogu javiti

jednake reakcije kao i kod osoba koje su je prozivjele, odnosno korisnika.

Razlicite studije pokazuju da su osobe koje se bave pomazuéim profesijama kao $to su socijalni
radnici, medicinske sestre, psiholozi, nastavnici i policajci podloznije stresu odnosno

sagorijevanju (npr. Mills, 1998; Travers i Coper, 1993; War, 2007).

Studija provedena s 202 stru¢njaka u psihosocijalnom podrucju iz razli¢itih djelatnosti u SAD-
u (Barrick, 1989) istrazivala je profesionalni stres, razinu sagorijevanja, zadovoljstvo poslom,
napor u radu i osobno suocavanje sa stresom te medusobne odnose navedenih varijabli.
Rezultati istrazivanja su pokazali da je veliki broj stru¢njaka u psihosocijalnom podrucju bio
izlozen visokim razinama sagorijevanja na poslu. Nadalje, struénjaci u psihosocijalnom
podrucju pokazali su visoku razinu emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije te nisku razinu
osobnog ispunjenja (Barrick, 1989). Pokazalo se da zadovoljstvo poslom, profesionalni stres i
suoCavanje imaju izravan utjecaj na sagorijevanje ovih stru¢njaka te da viSe zadovoljni
psihosocijalni struénjaci koriste strategije suoCavanja i imaju manju razinu sagorijevanja
(Barrick, 1989). Povecana razina profesionalnog stresa i1 napora u radu ima tendenciju
povecéanja razine sagorijevanja (Barrick, 1989). Profesionalni stres, nezadovoljstvo poslom,
osobno naprezanje i suoCavanje su glavni problemi psihosocijalnih stru¢njaka, a faktori koji
najvise doprinose stresu na poslu su preopterecenost i opseg odgovornosti pojedinca (Barrick,

1989).

Kahn (1993) potvrduje da su uz druge pomazuce profesije, socijalni radnici u obavljanju svog
posla podlozniji veéoj razini stresa pri ¢emu su takoder izloZeni i nekim specifi¢énim izvorima

profesionalnog stresa (Ajdukovi¢ i Ajdukovi¢, 1996).
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Provjerom profesionalnog stresa i njegova utjecaja na fizicko zdravlje, psiholosku dobrobit i
zadovoljstvo poslom izmedu 26 skupina razli¢itih zanimanja u Velikoj Britaniji (zbog
usporedbe stresnosti posla), pokazalo se da njih Sest (ambulantni radnici, nastavnici, socijalni
radnici, osoblje hitne pomoci, zatvorski sluzbenici i policija) imaju vecu razinu stresa u odnosu
na druga zanimanja, odnosno dobiveni rezultati pokazuju da je utjecaj stresa na svaki od tri
faktora (fizicko zdravlje, psiholosku dobrobit i zadovoljstvo poslom) veci od prosjeka (Zapf,
2002). Ovaj nalaz potvrduje i dosadasnja istrazivanja profesionalnog stresa kod tzv. pomazucih
srodnih profesija, medu kojima je zanimanje socijalnog radnika jedno od stresnijih (Travers i

Cooper, 1993; Kahn, 1993).

U istrazivanju koje je proveo Musa (2009) ispitana je zastupljenost sekundarnog traumatskog
stresa, sagorijevanje i njegov utjecaj na zadovoljstvo poslom kod 180 socijalnih radnika koji
rade u centrima za socijalnu skrb (CZSS), skolama, bolnicama i nevladinim organizacijama u
Ujedinjenim Emiratima te je korelacijska analiza pokazala da je dob negativno povezana sa

sagorijevanjem i sekundarnim traumatskim stresom, a pozitivno povezana sa osje¢ajem umora.

U jednom istrazivanju regresijska analiza je potvrdila dob kao statisticki znacajan prediktor
sagorijevanja za skupinu socijalnih radnika i vatrogasaca - stariji ispitanici dozivljavaju veéi

intenzitet sagorijevanja na poslu (Pani¢, 2011).

U istrazivanju koje su proveli Ljubotina i Druzi¢ (1996) navodi se da je sagorijevanje na poslu
povezano s osobinama pomagacke uloge (Ljubotina i Druzi¢, 1996). Kod pomagaca zaposlenih
u vladinim organizacijama (u odnosu na nevladine) postoji ve¢i stupanj sagorijevanja

(Ljubotina i Druzi¢, 1996).

Prema Arambasi¢ (2000) promjene u funkcioniranju nas samih i/ili naSih kolega, odnosno

korisnika, prepoznajemo na temelju Cetiri skupine znakova:

1. emocionalni znakovi (tuga, tjeskoba, panika, promjene raspoloZenja, bezvoljnost,
ljutnja, osjecaj krivnje, nemoc)

2. misaoni znakovi (samokriticnost, rastresenost — slaba koncentracija, zaboravljivost,
»opsjednutost® istim mislima)

3. tjelesni/fizioloski znakovi (znojenje ruku, dlanova, lupanje srca, crvenilo lica, drhtanje

ruku, bolovi u zelucu, vece promjene u tjelesnoj tezini, nesanica) i
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4. ponasajni znakovi stresa (plakanje, lupkanje prstima po stolu ili nogama po podu,
agresivnost, nekontrolirani ispadi, povlacenje u sebe, pretjerana upotreba alkohola,

cigareta, kave).

Struénjaci zaposleni na ranoj razvojnoj podrsci moraju pratiti i prepoznati znakove stresa kako
bi mogli prilagoditi svoju intervenciju potrebama korisnika i eventualno ih uputiti na druge
sluzbe za podrsku u zajednici. Nadalje, od iznimne je vaznosti pratiti znakove stresa i kod sebe
samih zbog svakodnevne izloZenosti u kojoj se nalaze kao stru¢njaci pomazucih profesija.
Vazno je da strucnjak prepozna navedene pojave i bude svjestan svojih reakcija koje ima u ili
nakon rada s korisnikom ili ¢lanom obitelji. Ukoliko nije u moguénosti sam razrijesiti nastalu
situaciju potrebno je potraziti stru¢nu pomo¢: superviziju, savjetovanje i/ili neki drugi oblik

pomoci.
1.5.  Supervizija

Postoji niz oblika profesionalnog dijaloga i podrske pomagacima u sustavu socijalne skrbi uz
superviziju, a oni su: struéni nadzor, stru¢na (do)edukacija, supervizija u psihosocijalnom radu,
konzultacije i psiholoske krizne intervencije (Roboti¢, 2004). Otkako je supervizija stru¢njaka
prepoznata Zakonom o socijalnoj skrbi, postaje sve ucestaliji oblik pomo¢i 1 podrske strucnim
djelatnicima u sustavu socijalne skrbi. Zakon ju definira u ¢lanku 264. (Zakon o socijalnoj skrbi,
2022):

(1) Stru¢ni radnici u djelatnosti socijalne skrbi imaju pravo na superviziju najmanje jednom
godisnje

(2) Supervizija je proces ucenja, razvoja i metoda podrske stru¢nim radnicima koji im
omogucava usvajanje novih znanja, razvijanje vjeStina, usvajanje profesionalnih i
osobnih spoznaja kroz osobno iskustvo stru¢nog rada, u cilju poboljSanja kvalitete rada
s korisnicima.

(3) Superviziju mogu obavljati licencirani supervizori.

Hrvatsko drustvo za superviziju i organizacijski razvoj (HDSOR) 1* osnovano je i registrirano
kod Ministsrstva uprave Republike Hrvatske 1998. godine s ciljem zastupanja i koordinacije

supervizijskih edukacija i supervizijskih djelatnosti u Republici Hrvatskoj. Od 2001. godine je

1 www.hdsor.hr, pristupljeno 27.06.2023. u 21,30
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pridruzeni, a od 2004. punopravni ¢lan ANSE (Association of National Organization for
Supervision in Europe, http://www.anse.eu/) ¢ije standarde kvalitete u provodenju supervizije
u praksi slijedi i promovira. Hrvatsko drustvo za superviziju i organizacijski razvoj na svojim
mreznim stranicama navodi kako supervizija primarno sluzi razvoju pojedinaca i organizacija.
Ona unapreduje ponasanje ljudi u njihovim profesionalnim ulogama u odredenom
institucionalnom kontekstu uzimajuci interaktivno u obzir osobni, organizacijski, drustveni i
politicki aspekt. Ovakav pristup supervizijskom radu vodi kontinuiranom razvoju
profesionalaca, pri ¢emu se integriraju osobni i profesionalni razvoj kao dvije nuzne i
medusobno povezane pretpostavke zrelog 1 kompetentnoga stru¢nog djelovanja. Krajnji cilj je

pruzanje kvalitetnih usluga korisnicima.”

ANSE (Association of National Organization for Supervision in Europe) superviziju odreduje
kao oblik savjetovanja koji sluzi osiguravanju i razvijanju kvalitete komunikacije i suradnje u
profesionalnom kontekstu.’® Supervizija prvenstveno sluzi razvoju pojedinca i organizacija;
poboljsava profesionalni aspekt Zivota pojedinca s obzirom na njegovu ulogu u sustavu.®
Supervizija pomaze (...) djelatnicima u sustavu socijalne skrbi da §to viSe nauce iz svog
osobnog iskustva koje su stekli ostvarivanjem svojih profesionalnih zadac¢a s ciljem
unapredivanja profesionalne prakse (Van Kessel, 1999; prema Ajdukovi¢ i Cajvert, 2001). To
je proces specificnog ucenja 1 razvoja u kojem osoba vlastitim iskustvom usvaja nove
profesionalne i osobne uvide (Kolega i Vlahovié-Steti¢, 2014). Ajdukovié i Cajvert (2001)
superviziju odreduju kao metode ka procesu reflektiranja i u€enja iz svog osobnog iskustva u

radu uz uvazavanje prava, a na taj nacin 1 odgovornosti klijenata.

Supervizija je kreativni prostor terapeuta. To je mjesto gdje supervizant dobiva prostor da
reflektira 0 samom sebi i svojem udjelu u procesima koji nastaju u interakciji s klijentom. Svrha
je supervizije da terapeut u sebi nade ono $to je jedinstveno za njega, njegov vlastiti stil, te da
moze birati vlastiti na¢in ponasanja u susretu s klijentom. Polaze¢i od toga supervizija je proces
koji potiCe razmiSljanje i razvijanje kompetencije (Cajvert, 2001; prema Ajdukovi¢ 1 Cajvert,
2001).

15 https://anse.eu/about-anse/standards, pristupljeno 5.12.2022. u 10.50

16 Vidi pod 3.
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Prema Klobu¢ar, Ajdukovié i Sincek (2011) supervizija nudi:

e pojasnjavanje provodenja profesionalnih zadaca, funkcija i uloga
e razumijevanje slozenih profesionalnih pitanja i sustava u kojima se odvija profesionalni
rad

e podrsku u reflektiranju i procesu odlu¢ivanja u vezi aktualnih profesionalnih pitanja

e podrsku u izazovnim i zahtjevnim profesionalnim situacijama i sukobima

e podrsku i usmjeravanje procesa promjene

e kreativna rjeSenja za nove profesionalne izazove

e otkrivanje i pro$irivanje osobnih resursa

e prevenciju nasilja na radnom mjestu i sagorijevanja na poslu.
Supervizija je nuzna u profesionalnom radu i razvoju svih stru¢njaka koji neposredno rade s
ljudima (Kolega i Vlahovi¢-Steti¢, 2014). Integracija osobnog i profesionalnog razvoja u
superviziji predstavlja dvije nuzne i medusobno povezane pretpostavke zrelog i kompetentnog
profesionalnog djelovanja (Klobucar i sur., 2011). Postoji povezanost izmedu sudjelovanja u
superviziji sa zadovoljstvom poslom kod stru¢njaka mentalnog zdravlja (Schroffel, 1999;
Crutchfield i Broders, 1997; prema Thielking, Moore i Jimerson, 2006; prema Kolega i
Vlahovié-Steti¢, 2014). Evaluacija u¢inka sudjelovanja u superviziji u sustavu socijalne skrbi
pokazala je kako je najvazniji vid sudjelovanja u superviziji povecanje samopouzdanja, bolja
komunikacija u radnom okruZenju i manja razina doZivljenog stresa na poslu (Ajdukovié i
Ajdukovi¢, 2004). Struénjaci koji se redovito i primjereno superviziraju osjecaju se
kompetentnijima u obavljanju posla, imaju vecu jasnocu oko profesionalnih uloga, imaju
prostor za ,,ventiliranje* nakupljenih emocija i dobivaju profesionalnu podrsku (Kolega 1

Vlahovi¢-Steti¢, 2014).

Tri najCeS¢e spominjane funkcije supervizije (Ajdukovi¢ 1 Cajvert, 2004; prema Kusturin,
2007) su :

1. Administrativno upravljacka funkcija koja usmjerava supervizante da obavljaju svoje
zadatke u skladu s politikom organizacije i zakonskom regulativom. Supervizor
direktno provjerava je li supervizant ispunio svu potrebnu dokumentaciju i zadatke te
organizira rad.

2. Podrzavateljsko — pomazuca funkcija ukljucuje razgovor o emocijama koje su vezane
uz rad s korisnicima, davanje poruka potpore, rad na promicanju brige o vlastitom

mentalnom zdravlju i1 jaCanju profesionalaca.

14



3. Poucavateljska funkcija ukljucuje iskustveno ucenje novih metoda, tehnika i strategija
rada, davanje povratne informacije o kvaliteti rada te razmatranje konkretnih slucajeva

kroz prizmu teorije, prakse, iskustava, emocija, etike i dr.

U europskim modelima supervizije naglasak je stavljen na osnaZivanje supervizanata kroz
proces profesionalnog rasta i razvoja za razliku od ameri¢kih modela supervizije koji kombinira
sve tri funkcije supervizije. Poucavateljska funkcija supervizije najéesca je u radu sa studentima
ili manje iskusnim stru¢njacima pri ¢emu supervizor mora voditi ra¢una da edukacija ne postane
primarna jer tada to viSe nije supervizija. U Republici Hrvatskoj postoje razliciti oblici
supervizije od organizacijske, razvojno — integrativne, timske supervizije do supervizije u

edukaciji.

1. Organizacijska supervizija odvija se kroz redovite sasatanke rukovoditelja i
zaposlenika, u fokusu ima organizaciju i sadrzaj rada pri ¢emu je supervizor najcéesce
voditelj tima ili iskusniji kolega. Zato ovaj oblik supervizije ima obiljezja stru¢nog
vodenja kroz upute na koji nacin obavljati posao na odredeniom radnom mjestu, koje
su duznosti 1 prava stru¢njaka i1 korisnika, koji je proces odlucivanja, koje se metode
rjeSavanja problema primjenjuju i sl. Takoder, ukljucuje definiranje i pojaSnjavanje
radnih vrijednosti, etickih normi, prioriteta, razvijanje i usaglasavanje radnih strategija
odgovora na nove/promijenjene potrebe korisnika 1 sl. (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004).

2. Razvojno-integrativna supervizija u fokusu ima razvoj profesionalne kompetentnosti
struénjaka tj. time posredno utjeCe i na kvalitetu usluga koje se pruzaju korisnicima.
Supervizant/stru¢njak u suradnji sa supervizorom i ostalim supervizantima uci iz svojih
iskustava, trazi rjeSenja problema s kojima se najceS¢e susrece u radu, uci se
djelotvornije nositi sa stresom odnoso razvija se kao reflektiraju¢i prakticar. Ovaj oblik
supervizije provodi licencirani supervizor koji nije dio organizacije i provodi se u
unaprijed dogovorenim vremenskim terminima (jednom u dva ili tri tjedna), s unaprijed
dogovorenim trajanjem (najceSce tri sata) i sa zatvorenom grupom stru¢njaka (6-8
¢lanova). Cilj razvojno—integrativnog oblika supervizije jest ,razvoj profesionalne
kompetentnosti u podrzavaju¢em okruzenju koje omogucuje prakti¢arima da integriraju
svoje profesionalno iskustvo s teorijama i zahtjevima svoje profesionalne uloge, s jedne
strane, 1 s svojim osobinama, vrednotama, osje¢ajima 1 predispozicijama 1
kompetentnostima s druge strane (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004; prema Kusturin, 2007).

3. Supervizija timova je proces koji clanovima tima omogucava reflektiranje glede odnosa

1 komunikacije u timu te analizu i1 vrjednovanje nacina rjeSavanja zajedniCkih
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profesionalnih zadataka i problema (Kobolt i Zizak, 2007). Kroz proces supervizije

¢lanovi tima preraduju osobne odnose, komunikacijske granice, odnosno preispituju sto

te granice odreduje reflektirajuéi se na svoje emocije i odnose, to je ujedno svjesno
preispitivanje proteklih radnih postupaka s ciljem povecanja profesionalne
kompetentnosti u buduénosti. Ovisno o usmjerenosti moguca su tri razlicita tipa timske

supervizije (Kersting i Krapohl, 1994; prema Kobolt i Zizak, 2007):

- Timska supervizija usmjerena na analizu primjera/slucajeva iz prakse timskog rada.
Taj tip supervizije tematizira konkretni rad ¢lanova tima s njihovim korisnicima.

- Dinamska iskustvena timska supervizija usmjerena je na osvjetljavanje i analizu
procesa u timu s namjerom pojaSnjavanja komunikacija, postavljanja granica i
razrjeSavanja sukoba. Takav supervizijski proces usmjeren je na teme kao $to su
timske uloge, odnosi mo¢i i takmicenja, ozra¢je u timu i slicno. Cilj je veca
ucinkovitost, kvalitetniji rad i bolje ozracje u timu.

- Treca vrsta timske supervizije stavlja naglasak na reflektiranje utjecaja ustanove na
rad tima, odnosa izmedu tima i Sire socijalne okoline, analizu pojedinih uloga u timu,
razradu strukture tima, osvjetljavanje pozicija mo¢i, uskladenosti subjektivnog i
institucijskog razumijevanja uloga i radnih zadataka. Tu vrstu supervizije najcesce

se naziva organizacijskim savjetovanjem odnosno supervizijom organizacije.

4. Individualna supervizija pokreée se na zahtjev stru¢njaka. Provodi je licencirani
supervizor. Namijenjena je onima koji zele dobiti podrsku u suofavanju sa
svakodnevnim struénim izazovima, kriticki razmatrati svoje postupke iz razli¢itih
kutova, unaprijediti vlastite kompetentnosti, brinuti o mentalnom zdravlju usprkos

stresorima u radnom okruzenju.

2. CILJEVI, PROBLEMI ISTRAZIVANJA I HIPOTEZE

Supervizija je zakonom zagarantirana podrska struénjacima koji rade u sustavu socijalne skrbi.
Budu¢i da ovakav oblik podrske stru¢ni djelatnici koji rade na poslovima rane intervencije ne
koriste u dovoljnoj mjeri, potrebno je provesti istraZivanja na temu potreba stru¢nih djelatnika

na poslovima rane intervencije za supervizijom.
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Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati potrebu za supervizijom kod djelatnika na poslovima rane
intervencije s obzirom na neka socio-demografska obiljezja, obzirom na iskazanu razinu
profesionalnog sagorijevanja, dozivljaj radnog okruzenja i dozivljaj vlastite efikasnosti.

S obzirom na to postavljaju se problemi istrazivanja kojima je potrebno ispitati sljedece:

1) Ispitati razinu profesionalnog sagorijevanja, dozivljaj radnog okruzenja i dozivljaj

vlastite efikasnosti kod stru¢njaka zaposlenih na poslovima rane intervencije.

Hipoteza 1.1. Na temelju ranijih istrazivanja i njihovih rezultata (npr. Ljubotina i
Druzi¢, 1996; Frisci¢, 2013) ocekuje se da ¢e strucnjaci zaposleni na poslovima rane
intervencije postizati viSe rezultate na svim dimenzijama skale profesionalnog

sagorijevanja, odnosno viSe stresa poveznog sa profesionalnim radom.

Hipoteza 1.2. Ocekuje se da ¢e struCnjaci zaposleni na poslovima rane intervencije
radno okruzenje uglavnom dozivljavati manje poticajnim, odnosno ocekuju se nizi

rezultati na svim dimenzijama skale organizacijske klime.

Hipotezal.3. Ocekuje se da ¢e strucnjaci zaposleni na poslovima rane intervencije

iskazivati o niskom dozivljaju vlastite efikasnosti.

2) Ispitati potrebu struénjaka zaposlenih na poslovima rane intervencije za supervizijom

kao sastavnim dijelom njihovog profesionalnog rada i razvoja.

Hipoteza: 2. Ocekuje se da ¢e stru¢njaci na poslovima rane intervencije iskazivati

potrebu za stru¢nom podr§skom u obliku sustavne supervizije.

3) Ispitati povezanost izmedu razine profesionalnog sagorijevanja, dozivljaja radnog
okruzenja, doZivljaja vlastite efikasnosti stru¢njaka na poslovima rane intervencije s

iskustvima sa supervizijom i potrebom za supervizijom.

Hipoteza 3. Ocekuje se statisticki znacajna povezanost izmedu razine profesionalnog
sagorijevanja, dozivljaja radnog okruzenja i doZivljaja vlastite efikasnosti stru¢njaka na

poslovima rane razvojne podrske sa iskazanim iskustvima i potrebom za supervizijskom
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podrskom, na nacin da ¢e struénjaci koji iskazuju viSu razinu profesionalnog
sagorijevanja, strucnjaci koji radno okruzenje dozivljavaju negativnije i stru¢njaci koji
iskazuju manji dozivljaj vlastite efikasnosti iskazivati o manje iskustava sa supervizijom

te vecu potrebu za supervizijskom podr§kom.

4) Ispitati povezanost nekih socio-demografskih varijabli (dob, spol, staz na radnom
mjestu stru¢njaka zaposlenih na ranoj razvojnoj podrsci) s dozivljajem profesionalnog

sagorijevanja, radnog okruzenja i dozivljajem vlastite efikasnosti.

Hipoteza 4. Oc¢ekuje se da ¢e stru¢njaci zaposleni na poslovima rane intervencije koji
pripadaju zenskom spolu, starije su zZivotne dobi te s duzim radnim staZzem biti skloniji

profesionalnom sagorijevanju i dozivljaju smanjenje efikasnosti na radnom mjestu.

3. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

U istrazivanju se koristila kvantitativna metoda istraZivanja. Kvantitativno istraZivanje je
sustavno empirijsko istraZivanje opazljivih fenomena pomocu statistickih, matematickih ili
raCunalnih tehnika kojemu je cilj razviti i upotrijebiti matematicke modele, teorije i/ili hipoteze
povezane s druStvenim fenomenima. SrediSnji proces takvog istraZivanja je proces mjerenja jer

omogucuje povezivanje matematickog iskaza kvantitativnih odnosa i empirijskih odnosa.

3.1.  Metoda prikupljanja podataka i instrumenti

Za potrebe istrazivanja pripremljen je odgovaraju¢i anketni upitnik (Prilog A). Anketa je
tehnika prikupljanja podataka u kojoj ispitanici odgovaraju na pitanja u anketnom upitniku
odabirom jednog od ponudenih odgovora, ocjenjuju na skali ili dopisuju svoj odgovor (Milas,
2005).

1. U anketnom upitniku dio pitanja (od broja 1 do broja 12) osmisljen je za potrebe ovog

istrazivanja, a radi se o socio-demografskim pitanjima.
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2. Tvrdnje pod rednim brojem 13 — 20 osmisljlene su kako bi se ispitala iskustva sudionika

sa supervizijom

3. Tvrdnje pod rednim brojem 21 preuzete su i prilagodene iz Upitnika Copenhagen (engl.
Copenhagen Burnout Inventory-CBI) (Kristensen, Borritz, Villadsen i Christensen,
2005). Ovaj upitnik mjeri fizicki i psihicki umor. Sastavljen je od 19 pitanja i sadrzi tri
skale: osobno sagorijevanje (primjerice ,,Koliko cesto ste fizicki iscrpljeni®),
sagorijevanje povezano s radom (,,Da li je va§ posao emocionalno iscrpljujuci®), te
sagorijevanje vezano uz pacijenta odnosno klijenta (,,Oduzima li vam energiju rad s
korisnicima“). Sudionici trebaju zaokruziti broj koji odgovara stupnju ucéestalosti koji
se odnosi na njih, od 1 - uvijek, do 5 - nikada. Odgovorima su dodijeljeni rezultati od 0
— 100 za svaku stavku u okviru subskale. Bodovanje: uvijek - 100, ¢esto - 75, ponekad
- 50, rijetko - 25, nikad - 0. Ukupan rezultat na skali je prosjek rezultata na stavkama.
Rezultat od = 50 u bilo kojoj subskali ukazuje na visok stupanj sagorijevanja unutar te
domene. Koeficijenti pouzdanosti su relativno visoki i iznose: 0=0,85 za sagorijevanje
vezano uz klijenta, a= 0,87 za osobno sagorijevanje i sagorijevanje vezano s radom o=

0,87 (107).

4. Tvrdnje pod rednim brojem 22 preuzete su 1 prilagodene iz Skale organizacijske klime
koja poti¢e ucenje (engl. Learning Climate Scale; Nikolova, Van Ruysseveldt, De Witte
i Van Dam, 2014). Originalna skala razvijena od strane Nikolove i suradnika (2014)
namijenjena je ispitivanju poticanja ucenja u organizaciji te je iskoriStena kako bi se
pristupilo dimenzijama klime ucenja: 1) Osiguravanje prilika (moguénosti) za ucenje
(engl. Facilitation learning climate) (primjer Cestice: ,,Organizacija u kojoj radim
osigurava mi dovoljno sredstava da razvijam svoja znanja i vjestine.*) 2) Nagradivanje
1 uvazavanje ucenja (engl. Appreciation learning climate) (primjer estice: ,,U mojoj
razmatranja pogresaka u radu (engl. Error-avoidance climate) (primjer ¢estice: ,,U mojoj
organizaciji radnici se boje priznati da su ucinili neku pogresku.*) Svaka od ove tri
dimenzije sastoji se od tri Cestice povezane u skalu. Odgovori se daju na skali
Likertovog tipa u rasponu od 1 (uopce se ne slazem) do 5 (potpuno se slazem) pri cemu

vedéi rezultat oznacava vecu pojavnost poticanja ucenja u organizaciji. Tvrdnje pod
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brojem 7, 8 i 9 su negativno formulirane, stoga ih je prije obrade potrebno rekodirati.
Ukupni rezultat za svaku subskalu izrazava se kao zbroj Cestica te subskale. Cronbachov
a-koeficijent pouzdanosti za subskalu Osiguravanje prilika za u¢enje iznosi iznosi o =
0,89 za subskalu Nagradivanje i uvazavanje ucenja a. = 0,84 te za subskalu Poticanje

razmatranja pogresaka u radu o = 0,75 (Nikolova i sur., 2014).

5. Tvrdnje pod rednim brojem 23 preuzete su i prilagodene iz Skale radne samoefikasnosti
(eng. Occupational Self-Efficacy Scale; Rigotti, Schyns, i Mohr, 2008). Ova skala mjeri
samoprocjenu vlastite kompetentnosti na radnom mjestu. Skala se sastoji od Sest tvrdnji
koje se procjenjuju na skali od 1 - nikad do 5 - uvijek. Primjeri Cestica su: ,,Kada se
suo¢im s problemom na poslu, uglavnom mogu pronaci nekoliko rjeSenja®, Kada si
zadam neki cilj na poslu, onda ga i postignem.. Ukupni rezultat se izraZzava kao zbroj
svih Cestica, a pouzdanost skale izraZzena Cronbachovim a koeficijentom i iznosi .88

(Rigotti i sur., 2008).

3.2, Sudionici

Anketni upitnik poslan je online putem na adresu ustanova ili udruga (CZR Stanci¢, Centar za
rehabilitaciju Zagreb, Mali dom, Hrvatska udruga za ranu intervenciju u djetinjstvu (HURID),
Medimurska udruga za ranu intervenciju u djetinjstvu (MURID), Centar za odgoj 1 obrazovanje
Subiéevac i sl.) unutar sustava socijalne skrbi, struénjacima raznih profila koji su ukljudeni u
poslove rane razvojne podrske s najmanje jednom godinom staZa u struci, a s namjerom kako
bi iskazali svoje stavove, odnosno iznijeli svoja iskustva o temi istrazivanja. Upitnik je

proveden na uzorku od 107 ispitanika.

3.3.  Postupak

Prvi korak u provedbi ovog istrazivanja bio je odobrenje Etickog povjerenstva Pravnog
fakulteta u Zagrebu, te nakon toga kontakt sa ravnateljima ili rukovoditeljima uz objasnjenje da
se istrazivanje provodi u svrhu izrade zavr$nog rada na poslijediplomskom specijalistickom
studiju iz supervizije psihosocijalnog rada, sa zamolbom da ga distribuiraju svojim
djelatnicima. Nadalje, zamolba za sudjelovanjem u istraZivanju bila je upucena i Strukovnim
udruzenjima putem internetskih mreza. Upitnik je bio dostupan putem e-maila ili Google

obrasca uz naznaku da mu ispitanici dobrovoljno pristupaju. Ispitanicima je takoder ponudena
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mogucnost da ga dostave poStom Sto je nekolicina i1 uc€inila. U CZR Stanci¢ anketni upitnik
popunili su Struéni timovi Dnevnih centara u kojima se provodi rana razvojna podrska na nacin
da su im odaslani u tiskanom obliku i oni su nakon popunjavanja iste vratili u zajednickoj
koverti. Stavovi, miSljenja i podaci prikupljeni putem podnesenih upitnika, statisticki su se

obradili i prezentirani su u radu.

3.4.  Postivanje etickih nacela

3.4.1. Informiranost

Ispitanici su u uvodnom dijelu upitnika upoznati sa svrhom popunjavanja anketnog upitnika, a
to je pisanje zavrSnog rada na poslijediplomskom specijalistickom studiju iz supervizije

psihosocijalnog rada.

3.4.2. Povjerljivost i zastita identiteta

Sudjelovanje je dobrovoljno i anonimno, §to je istaknuto na pocetku upitnika. Anonimizacija
(zastita identiteta) je jedan od nacina na koji se osigurava povjerljivost dobivenih podataka i
omogucéava sudionicima da iskreno odgovaraju na postavljena pitanja. U tijeku pripreme i
provedbe istrazivanja postivali su se svi eticki standardi predvideni za provedbu istrazivanja.
Obzirom da je ispitivano sagorijevanje na poslu, ispitanicima je ponudeno da u slucaju
emocionalne uznemirenosti zatraze stru¢ni razgovor nakon sudjelovanja. U svrhu
emocionalnog rastere¢enja ispitanicima su ponudeni telefonski brojevi na kojima mogu
zatraziti psiholoSku pomo¢ (Hrvatski zavod za javno zdravstvo / SavjetovaliSte za promicanje
mentalnog zdravlja: 01/48 28 888, mreza telefona za psiholosku pomo¢ HPK — HPD: 091 900
5577).

3.4.3. Dobrovoljnost i mogucnost odustajanja u svakom trenutku

Svi ispitanici obavijeSteni su o svrsi 1 cilju istraZzivanja. Naglasena im je povjerljivost podataka,
dobrovoljnost sudjelovanja u istrazivanju i mogucnost odustajanja u svakom trenutku. Ujedno,
u upitniku je objaSnjena svrha istraZivanja, a na pocetku upitnika nalazi se pitanje u kojem

sudionici daju informirani pristanak za sudjelovanje.

3.4.4. Upoznavanje sudionika s rezultatima istrazivanja
Na kraju upitnika ispitanicima je ponudena mogucénost davanja povratne informacije vezane za

rezultate istrazivanja kao i1 odabir na¢ina informiranja.
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3.5.  Obrada podataka
Podaci su obradeni putem SPSS programa, a uz deskriptivnu statistiku koristio se i Pearsonov
koeficijent korelacije za ispitivanje povezanosti izmedu ispitivanih varijabli i T-test za testiranje

znacajnosti razlike izmedu dva uzorka.

3.6.  Doprinos istrazivanja

Ovim istrazivanjem ocekuje se dobiti realan prikaz potreba stru¢njaka na poslovima rane
razvojne podrSke za stru¢nom podrSkom, odnosno supervizijom, kao i podatke o njthovom
profesionalnom sagorijevanju, dozivljaju radnog okruzenja i dozivljaju vlastite efikasnosti.
Rezultati dobiveni ovim istrazivanjem koristit ¢e se iskljucivo u znanstvene svrhe s ciljem
unaprjedivanja rada stru¢njaka koji rade na poslovima rane razvojne podrske. Ovaj rad ¢e
definirati poteskoce i moguce oblike profesionalnog sagorijevanja, odnosno ukazati na vaznost

stru¢ne podrske u vidu supervizije, Cime ¢e se neposredno 1 promicati sam koncept supervizije.

3.7. Odnos istrazivaca spram teme

U ovom istrazivanju istraziva¢ je prof. defektolog — edukacijski rehabilitator, zaposlen u
sustavu socijalne skrbi 33 godine, od ¢ega zadnjih 11 na poslovima rane razvojne podrske,
psihosocijalne podrske i1 kao voditelj tima stru¢njaka koji pruZaju navedene usluge. Ujedno,
polaznik je specijalisticCkog studija supervizije u psihosocijalnom radu. Tijekom
specijalistickog studija biva uklju¢ena u procese supervizije kao supervizant i kao supervizor.
Navedenim iskustvom stjece uvid u dobrobiti supervizije, a kroz godine iskustva i rada u
sustavu socijalne skrbi primjecuje koliko je potrebna podrska stru¢njacima koji pruZaju ranu
razvojnu podrsku djeci i njihovim obiteljima. Svakodnevni rad s ljudima u potrebi, stres,
nedostatan broj strucnjaka 1 ostalo su faktori koji vode ka profesionalnom sagorijevanju. U Zelji
da svoj posao odradi na visokom profesionalnom nivou uvida da je supervizija neizostavan
¢imbenik podizanja Kkvalitete rada stru¢njaka, ali i da omoguéava mentalno rasterecenje i
obnovu energije na zahtjevnom poslu koji obavlja. Vodena tim razmisljanjem, ali i razgovorima
s kolegama koji jo§ nisu imali iskustva sa supervizijom, odlucuje provesti istrazivanje 0O
potrebama za supervizijom struénih djelatnika na poslovima rane razvojne podrske u sklopu

izrade svog zavrSnog rada na specijalistickom studiju supervizije psihosocijalnog rada.
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4. REZULTATI ISTRAZIVANJA

4.1. Socio — demografska obiljezja sudionika istrazivanja
Rezultati su dobiveni temeljem 107 ispunjenih anketnih upitnika i obradeni IBM SPSS Statistic
programom (Statistical Package for Social Sciences) koji je najce$ce koriSten statisticki

program u druStvenim znanostima.

Slika 4.1.1. Dobna skupina sudionika

DOB SUDIONIKA
611|;se 20-30 godina

17%

41-50 godina
25%

31-40 godina
44%

1z slike 4.1.1. je vidljivo da je najviSe sudionika u dobi od 31-40 godina (njih 47 ili 43,9%), a
zatim slijedi skupina sudionika u dobi 41- 50 godina (njih 27 ili 25,2%). Sudionika u dobi od
20-30 godina je 18 (16,8%), onih od 51-60 godina je 14 (13,1%) i samo jedan sudionik je stariji
od 61 godine (0,9%).

Slika 4.1.2. Spol sudionika

SPOL SUDIONIKA

muskarci
11% _\

Zene 23
89%



1z slike 4.1.2. vidljivo je da su u istrazivanju ve¢im djelom sudjelovale Zene, njih 95 (89%), dok

je muskaraca sudjelovalo 12 (11,2%).

Slika 4.1.3. Ukupni radni staz

RADNI STAZ

31 vise

1-5 godina
4% 2

21-30 godina 17%

19%

6-10 godina
18%

11-20 godina
42%

Najvise sudionika, njih 45 (42%) ima od 11-20 godina radnog staza. Jednak broj sudionika je
u dvije kategorije, njih 20 (18,7%) ima 21-30 godina staza, kao i 20 (18,7%) sudionika 6- 10
godina staza. Slijede sudionici s 1 -5 godina radnog staza kojih je 18 (16,8%) i samo 4 (3,7%)

sudionika ima vise od 31 godinu radnog staza.

Slika 4.1.4. Trenutno radno mjesto

TRENUTNO RADNO MIJESTO
30i vise
21-30 godina 1%

11%
1-5 godina

40%
11-20 godina
31%
6-10 godina
17%
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Najvise sudionika, nih 43 (40,2%) je na trenutnom radnom mjestu od jedne do pet godina.
Slijede 33 (30,8%) zaposlenika koji su na trenutnom radnom mjestu od jedanaest do dvadeset
godina, njih 18 (16,8 %) ih je u rasponu od $est do deset godina, 12 (11,2 %) ih radi od dvadeset
jedne do trideset godina na trenutnom radnom mjestu dok je samo 1 (0,9%) ispitani na tom

radnom mjestu trideset i viSe godina.

Slika 4.1.5. Strucna sprema

STRUCNA SPREMA .
_____VSS
13%

VSS
87%

Cetrnaestero sudionika (13,1%) ima viu struénu spremu dok ih devedeset troje (86,9%) ima

visoku stru¢nu spremu.

Slika 4.1.6. Profesija / zanimanje

PROFESIJA / ZANIMANIJE

drugo soc. Radnik

fizioterapeut 7% 69 radni terapeut
6% 7%
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Iz slike 4.1.6. je vidljivo da je u istrazivanju sudjelovalo najvise edukacijskih rehabilitatora,
njih 62 (57,9 %), slijede logopedi kojih je bilo 12 (11,2%), 8 (7,5 %) je bilo radnih terapeuta.
Jednak broj ukljucenih odnosi se na psihologe 8 (7,5%) i ostale struke 8 (7,5%). Fizioterapeuta
je sudjelovalo 67(6,5%) i socijalnih radnika 6 (5,6 %).

Slika 4.1.7, Dodatno obrazovanje / usavrsavanje

DODATNO OBRAZOVANJE/USAVRSAVANJE

spec. Studij
14%

radionica
29%

Najvise sudionika, njih 46 (43%) dodatno se stru¢no usavr$ava kroz razlicite teCajeve, 31

sudionik (29%) to ¢ini kroz razli¢ite radionice a 15 sudionika (14%) se izjasnilo da su se

educirali kroz neke druge oblike. Specijalisticki studij je zavrsilo 15 (14%) sudionika.

Tablica 4.1.8. Zupanija prebivalista

Zupanija prebivalista Broj sudionika Postotak
Zagrebacka 20 18,7
Krapinsko-zagorska 1 9
Sisacko-moslavacka 3 2,8
Karlovacka 9 8,4
Varazdinska 2 1,9
Primorsko-goranska 4 3,7
Licko-senjska 1 9
Viroviticko-posavska 3 2,8
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Brodsko-posavska 2 1,9
Zadarska 4 3,7
Osjecko-baranjska 3 2,8
Sibensko-kninska 1 9
Vukovarsko-srijemska 2 1,9
Splitsko-dalmatinska 6 5,6
Istarska 3 2,8
Dubrovacko-neretvanska 6 5,6
Grad Zagreb 37 34,6
Ukupno 107 100,0

Najvise sudionika, njih 37 (34,6%) dolazi iz grada Zagreba, njih 20 (18,7%) iz Zagrebacke

zupanije. Slijedi Karlovacka Zupanija sa 9 (8,4%) sudionika i Dubrovacko — Neretvanska i
Splitsko — dalmatinska zupanija sa po 6 (5,6%) sudionika. Primorsko — Goranska i Zadarska
Zupanija zastupljene su sa po 4 (3,7%) sudionika. Po 3 (2,8%) sudionika dolazi iz Istarske,
Osjecko — Baranjske, Sisacko — Moslavacke i1 Viroviticko — Podravske zupanije. Varazdinska,
Brodsko — posavska i Vukovarsko — Srijemska Zupanija zastupljene su sa po 2 (1,9%) sudionika
dok su Sibensko — Kninska, Krapinsko — Zagorska i Li¢ko — Senjska zastupljene sa po 1 (0,9%)

sudionikom.

Slika 4.1.9. Vlastita ocjena socio - ekonomskog statusa

VLASTITA OCJENA SOCIO-EKONOMSKOG
STATUSA

u potpunosti
nezadovolj Valdyadovoljavaju

C...

jako dobar...
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Ocjenjujuci vlastiti socio ekonomski status po 1 (0,9%) sudionik se izjasnio da je u potpunosti
nezadovoljavaju¢ ili nezadovoljavaju¢. Osrednjim ga je procjenilo 32 (29,9%) sudionika.
Najvise sudionika, njih 62 (57,9%) ga smatra dobrim dok 11 (10,3%) sudionika smatra da zivi
jako dobro.

Slika 4.1.10. Odnosi unutar obitelji

ODNOSI UNUTAR OBITELJI

u potpunosti nezadovoljavajué nezadovoljavajug...

5%
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29 (27,1%) sudionika odnose unutar vlastite obitelji smatra jako dobrima dok ih najvise, njih
63 (58,9%) smatra dobrima. Njih 9 88,4%) ih smatra osrednjima, 1 (0,9%) sudionik ih smatra

nezadovoljavaju¢ima dok ih ¢ak 5 (4,7%) smatra u potpunosti nezadovoljavaju¢ima

Slika 4.1.11. Provodenje slobodnog vremena

PROVODENJE SLOBODNOG VREMENA

druzenje ostalo
6% 1%

sport

kod kuce
40%
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43 (40,2%) sudionika izjaSnjava se kako slobodno vrijeme najradije provodi kod kuce. 10
(9,3%) ih se zabavlja proucavajuci stru¢nu literaturu, a 13 (12,1%) to ¢ini uz zabavnu literaturu.
Njih 21 (19,6%) voli odlaske u prirodu u slobodno vrijeme dok se njih 13 (12,1%) bavi sportom.
Druzenje kao najceséi oblik provodenja slobodnog vrenena odabralo je 6 (5,6%) sudionika dok

se 1 (0,9%) sudionik odlucio za rubriku ostalo.

Slika 4.1.12. Trenutni poslodavac

TRENUTNI POSLODAVAC

privatna praksa
10%
udruga
7%

ustanova
77%

Najveci broj ispitanika, njih 82 (76,6%) trenutno je zaposleno u nekoj od ustanova socijalne
skrbi. Njih 11 (10,3%) radi u privatnom sektoru, u udrugama je zaposleno njih 8 (7,5%) dok
je njih 6 (5,6%) svoje zaposlenje naslo negdje drugdje.

4.2.  Iskustva sa supervizijom i potreba za supervizijom

U ovom istrazivanju sudionici su odgovarali na pitanja o svojim iskustvima sa supervizijom
(prethodna ukljuc¢enost, u kojem svojstvu ste prethodno bili ukljuceni, trenutna ukljucenost i
kojem svojstvu ste trenutno ukljuéeni) odnosno potrebi za supervizijom (koliko vam je pomogla
u noSenju sa stresom na poslu, u kom djelu osjecate najvece olakSanje, mislite li da bi bilo
korisno da ste trenutno ukljuceni i najveci izvor sagorijevanja na poslu).

U nastavku su prikazani dobiveni rezultati.
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Slika 4.2.1. Da li ste ikada bili ukljuceni u superviziju?

DA LI STE IKADA BILI UKLJUCENI U
SUPERVIZIJU?

ne
47%

da
53%

0d 107 ispitanika 57 (53,3 %) ih je bilo uklju¢eno u superviziju, 50 (46,7%) nije.

Slika 4.2.2. U kojem svojstvu ste bili ukljuceni?

U KOJEM SVOJSTVU STE BILI UKLJUCENI U
SUPERVIZIJU?

nisu odgovorili
47%

supervizant
47%

oboje
6%

50 (47%) sudionika u superviziju je bilo uklju¢eno kao supervizanti, u obje funkcije se naslo

7 (5,6%) sudionika dok 50 (47 %) ispitanika nije dalo odgovor.
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Slika 4.2.3. Jeste li trenutno ukljuceni u superviziju?

JESTE LI TRENUTNO UKLJUCENI U SUPERVIZIJU?

da
17%

ne
83%

Prema odgovorima svega 18 (16,8 %) sudionika trenutno je uklju¢eno u superviziju dok ih 89

(83,2 %) nije trenutno ukljuceno..

Slika 4.2.4. U kojem ste svojstvu ukljuceni?

U KOJEM STE SVOJSTVU TRENUTNO
UKLJUCENI U SUPERVIZIJU?

supervizan
16%

supervizor
1%

nije odgovoreno
83%

1z ove tablice je vidljivo da najveci broj sudionika, njih 85 (79,4%) nije odgovorilo na pitanje.

Njih 17 (15,9%) ih je ukljuceno u svojstvu supervizanta, 1 (1 %) u svojstvu supervizora.
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Slika 4.2.5. Koliko vam je supervizija pomogla u nosenju sa stresom na poslu?

KOLIKO VAM JE SUPERVIZIJA POMOGLA U NOSENJU SA

STRESOM NA POSLU?

nije pomogla

39% nisam siguran
°

9%

nije odgovoreno .
46% pomoglo mije

26%

28 (26 %) sudionika je izjavilo da im je supervizija pomogla u nosenju sa stresom na poslu,
njih 17 (16 %) misli da im je jako pomoglo, 10 (9 %) nije sigurno dok 3 (3 %) sudionika
mislli da im nije pomoglo. 50 (46,7%) sudionika nije odabralo ni jedan od ponudenih
odgovora.
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Slika 4.2.6. U kom djelu posla osjecate najvece olaksanje zbog supervizije?

U KOM DJELU POSLA OSJECATE NAJVECE OLAKSANIJE
ZBOG SUPERVIZIJE?
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(23%), 15 (14 %) to vidi kroz odnos s kolegama. Kroz odnos s korisnicima olaksanje zbog

supervizije osjeca 5 (5%) sudionika dok ih 5 (5%) to vidi kroz odnos s obiteljima korisnika.

Olaksanje kroz superviziju u vidu poboljsanja komunikacijskih vjestina uvida 2 sudionika
(2%) dok 1 (1%) sudionik nije siguran na koji na¢in osjeéa olaksanje. 55 (48%) sudionika

nije odgovorilo na pitanje.

Slika 4.2.7. Mislite li da bi trenutno bilo korisno da ste ukljuceni u superviziju?

MISLITE LI DA Bl BILO KORISNO DA STE
TRENUTNO UKLJUCENI U SUPERVIZIJU?

12%

~
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Njih 94 (88 %) misli da bi im trenutno bilo od koristi da su ukljuceni u superviziju dok 13

(12%) sudionika nije tog misljenja.
Slika 4.2.8. Najveci izvor sagorijevanja na poslu

NAJVECI IZVOR SAGORIJEVANJA NA POSLU
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2% o
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Najveci broj sudionika, njih 34 (32 %)izjasnilo se da je najveéi izvor sagorijevanja na poslu
rad s obiteljima korisnika. Za rad s korisnicima izjasnilo se 13 (12 %) sudionika dok se za
suradnju s kolegama odlucilo 19 (18%) sudionika. Priblizne rezultate imali su navodi o
suradnji s nadredenima , njih 17 (16%) i nedovoljnoj meduresornoj suradnji za koju se
odlucilo 15 (14%) sudionika. 7 (6 %) sudionika misli da je to nesto drugo a 2 (1,9%) nisu

zaokruZili ni jedan od ponudenih navoda.
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4.3.  Profesionalno sagorijevanje, dozivljaj radnog iskustva i vlastite efikasnosti sudionika

U svrhu odgovaranja na postavljeni cilj 1 probleme ovog istrazivanja izracunati su osnovni
deskriptivni podaci za sagledavane konstrukte profesionalnog usmjeravanja, dozivljaja radnog
okruZzenja te percepcije profesionalne efikasnosti. Kako bi se istrazila medusobna povezanost
navedenih konstrukata te prethodnih i sadasnjih iskustava sudionika sa supervizijom, kao i
povezanosti s osnovnim socio-demografskim podacima sudionika izra¢unati su inferencijalni
statistiCki postupci koji se primarno odnose na utvrdivanje korelacija te t-testova izmedu

istrazivanih varijabli.

4.3.1. Hipoteza 1

Prva hipoteza ovog istrazivanja odnosila se na ispitivanje razine profesionalnog sagorijevanja,
dozivljaja radnog okruZenja i vlastite efikasnosti sudionika pri ¢emu se ocekivalo da ce
sudionici pokazati visoku razinu profesionalnog sagorijevanja, da ¢e radno okruZenje

percipirati malo poticajnim te da ¢e izvjeStavati o niskom dozivljaju vlastite efikasnosti.

Tablica 4.3.1.1.0snovni deskriptivni podaci za pojedine domene dozivljaja osobnog

sagorijevanja sudionika (N = 107)

Oblik profesionalnog

N _ M sd Min Max
sagorijevanja
Osobno sagorijevanje 45.09 14.064 .00 75.00
Sagorijevanje povezano s radom 44.89 11.102 14.29 67.86
Sagorijevanje vezano uz klijenta 46.26 16.528 .00 75.00

*Napomena: M - aritmeti¢ka sredina; SD - standardna devijacija; Min - minimalna ostvarena

vrijednost; Max - maksimalna ostvarena vrijednost

Podaci u Tablici 4.3.1.1. upucuju na prosjecne vrijednosti sudionika ovog istrazivanja u
domenama osobnog sagorijevanja, sagorijevanja povezanog s radom i sagorijevanja vezanog
uz klijente. S obzirom na postavke koriStenog upita koji indicira kako rezultat ve¢i od 50 na
bilo kojoj domeni profesionalnog sagorijevanja upucuje na visok stupanj sagorijevanja,
mozemo re¢i kako sudionici ovog istrazivanja u prosjeku ne dozivljaju visok stupanj

sagorijevanja niti na jednoj domeni profesionalnog sagorijevanja. Na temelju navedenog moze
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se zakljuciti kako se odbacuje hipoteza 1.1 jer sudionici u prosjeku ostvaruju rezultat nizi od
50, odnosno ne dozivljavaju visoko osobno sagorijevanje, sagorijevanje povezano s radom i

sagorijevanje vezano uz klijente.

Tablica 4.3.1.2. Osnovni deskriptivni podaci za pojedine domene dozZivljaja radnog mjesta (N
=107)

Domena dozivljaja radnog

_ M sd Min Max

mjesta
Osiguravanje prilika 9.66 3.415 3.00 15.00
Nagradivanje i uvazavanje

9.93 2.950 3.00 15.00
ucenja
Poticanje razmatranja pogresaka

9.59 2.904 3.00 15.00

u radu

*Napomena: M - aritmeticka sredina; SD - standardna devijacija; Min - minimalna ostvarena

vrijednost; Max - maksimalna ostvarena vrijednost

Prema podacima prikazanim u Tablici 4.3.1.2. vidljivo je kako postoji tendencija ujednacenoj
procjeni osiguravanja prilika, nagradivanja 1 uvazavanja ucenja te poticanja razmatranja
pogresaka u radu jer prosjecni ukupni rezultat sudionika na svim skalama varira izmedu
vrijednosti 9.59 i 9.93. Obzirom na nacin konfiguracije odgovora na upotrebljavanoj skali
(suma vrijednosti) pri ¢emu je raspon odgovara sudionika mogao biti u intervalu od 3 do 15
moze se refi kako postoji tendencija da sudionici osiguravanje prilika, nagradivanje i
uvazavanje uéenja te poticanje razmatranja pogreSaka u radu generalno smatraju niti ne
zastupljenim niti zastupljenim. Na temelju istog mozemo zakljuéiti kako postavljena hipoteza
1.2 nije potvrdena jer dobiveni rezultati ne upucuju da radna mjesta sudionika pruzaju malo
osiguranih prilika, da ne postoje sustavi nagradivanja i uvazavanja ucenja te da radna mjesta

sudionika nisko poti¢u razmatranje pogresaka u radu.
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Tablica 4.3.1.3. Osnovni deskriptivni podaci za dozivijaj radne efikasnosti sudionika (N =
107)

M sd Min Max

Dozivljaj radne efikasnosti 23.79 3.282 11.00 30.00

*Napomena: M - aritmeticka sredina; SD - standardna devijacija; Min - minimalna ostvarena

vrijednost; Max - maksimalna ostvarena vrijednost

S druge strane, oc¢ekivanje ovog istrazivanja bilo je da ¢e sudionici izvjeStavati o niskom
dozivljaju vlastite radne efikasnosti. Podaci u Tablici 4.2.3. upucuju kako sudionici u prosjeku
ostvaruju rezultat od M = 23.79 (sd = 3.282) pri ¢emu je minimalna moguéa vrijednost koji su
sudionici mogli ostvariti bila 6, a maksimalna 30. Prosjecni ostvareni rezultat pritom viSe
naginje prema maksimalno mogucoj ostvarenoj vrijednosti te se ne moze re¢i kako sudionici

negativno evaluiraju vlastitu radnu efikasnost pri ¢emu se odbacuje postavljena hipoteza 1.3.

4.3.2. Hipoteza 2

Druga hipoteza ovog istrazivanja odnosila se na ispitivanje potreba stru¢njaka na poslovima
rane intervencije za stru¢nom podrSkom u obliku supervizije pri ¢emu se ocekivalo da ¢e
sudionici iskazivati potrebu za istom. Kako bi se pruzio odgovor na postavljenu hipotezu
sagledani su odgovori sudionika na pitanja o dosadasnjoj 1 trenuta¢noj ukljucenosti u
superviziju, percepciju korisnosti supervizije te percepciju pomoc¢i od supervizija koje su

sudionici potencijalno pohadali.

Tablica 4.3.2.1. Prikaz raspodjele frekvencija odgovora sudionika za varijable dosadasnje
ukljucenosti u superviziju, trenutacne ukljucenosti u superviziju te percepcije korisnosti

supervizije (N = 107).

Varijabla f (%)

Da Ne
Dosadasnja ukljuéenost u superviziju 57 (53.3%) 50 (46.7%)
Trenutac¢na ukljucenost u superviziju 18 (16.8%) 89 (83.2%)

Percepcija korisnosti 94 (87.9%) 13 (12.1%)

*Napomena: f — frekvencija
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Prema podacima u Tablici 4.3.2.1. vidljivo je kako je vecina sudionika (53.3%) prethodno bila
ukljucena u neki oblik supervizije, no ve¢ina sudionika (83.2%) aktualno nije ukljucena u
superviziju. S druge strane, vidljivo je kako najveci udio sudionika (87.9%) percipira korisnim

pohadanjem supervizijske podrske.

Tablica 4.3.2.2. Prikaz raspodjele frekvencija odgovora sudionika za varijablu percepcije

dobivene pomoci od supervizije (n = 57).

Percepcija dobivene pomoci od supervizije f (%)
Uopc¢e mi nije pomogla 2 (3.5)
Nisam sigurna da li mi je pomoglo 10 (17.5)
Pomoglo mi je 28 (49.1)
Jako mi je pomoglo 17 (29.8)

Takoder, dobiveni rezultati upucuju da od sudionika koji su prethodno bili ukljuceni u
superviziju, najveci udio iskazuje kako im je supervizija pomogla (49.1%) ili jako pomogla
(29.8%). Stoga moZemo re¢i da veoma znacajan udio sudionika koji su prethodno pohadali

superviziju ima pozitivnu percepciju benefita od supervizijskih podrski.

Tablica 4.3.2.3. Prikaz raspodjele frekvencija odgovora sudionika za varijablu domena

Korisnosti supervizije na temelju dosadasnjih iskustava (n = 49).

Domene korisnosti supervizije f (%)

Odnos s kolegama 15 (30.6)
Odnos s korisnicima usluga 5(10.2)
Odnos s ¢lanovima obitelji korisnika 5(10.2)
Stjecanje osobnih kompetencija 24 (48.9)
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Rezultati prikazani u Tablici 4.3.2.3. upucuju kako na temelju sudjelovanja u prethodnim
supervizijama sudionici percipiraju da su im iste najvise pomogle u gradenju odnosa s kolegama
(30.6%) te u stjecanju osobnih kompetencija (48.9%). Neki sudionici dodatno naglasavaju da
su im prethodne supervizije pomogle u svim navedenim podruc¢jima (f = 2), a jedan sudionik (f
= 1) dodatno naglaSava da je pohadanje supervizija rezultiralo bolje izgradenim
komunikacijskim vjeStinama. Zamjetno je kako neki sudionici koji su izjavili o prethodnoj

ukljucenosti u supervizijsku podrsku nisu pruzili odgovor na ovo pitanje.

Generalno gledaju¢i, mozemo re¢i kako potvrdujemo hipotezu 2. jer veoma visok udio
sudionika (87.9%) percipira mogucéu korisnost od supervizijskih podrski, a najve¢i udio
sudionika (78.9%) koji su pohadali superviziju doZivljava da im je pohadanje supervizije

pruzilo pomo¢.

4.3.3. Hipoteza 3

Tre¢i problem ovog istrazivanja odnosio se na ispitivanje povezanosti profesionalnog
sagorijevanja, dozivljaja radnog okruzenja i vlastite efikasnosti s do sada iskazanim iskustvima
sa supervizijom i potrebom za supervizijom pri ¢emu se ocekivalo kako ¢e sudionici koji
dozivljaju viSu razinu profesionalnog sagorijevanja, oni koji negativnije percipiraju radno
okruzenje te oni koji dozivljaju manju razinu profesionalne efikasnosti iskazivati o manje

iskustava sa supervizijom te o ve¢oj potrebi za supervizijskom podrskom.
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Tablica 4.3.3.1. Prikaz koeficijenata korelacije izmedu domena profesionalnog sagorijevanja, dozivljaja radnog mjesta, dozivljaja viastite

efikasnosti s do sada iskazanim iskustvima za supervizijom i potrebom za supervizijom (N = 107).

2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
1.0sobno sagorijevanje .621** 051 .158 263%*  229%*%  242%* - 044 -.155 .022 -.020
2.Sagorijevanje povezano s radom 1 134 .000 116 .082 .088 .045 -.059 .115 -.024
3.Sagorijevanje vezano uz klijenta 1 151 .097 .170 -.189 .266%* 178 .078 -.077
4.0siguravanje prilika 1 J12*%*  307** 032 172 199**  299**  -020
5.Nagradivanje i uvaZavanje ucenja 1 A54**  250** 158 .138 .260 -.115
6.Poticanje razmatranja pogresaka u

1 .038 .178 -.005 .104 -.092

radu
7.Dozivljaj radne efikasnosti 1 -.019 -.056 -.200 .020
8.Dosadasnja ukljuéenost u superviziju 1 A21*%* 326 -.062
9.Trenutacna ukljucenost u superviziju 1 .168 .091
10.Percepcija dobivene pomoci od

- 1 191
supervizije
11.Percepcija korisnosti supervizije 1

*Napomena: podaci za korelaciju varijable percepcije dobivene pomoci od supervizije sa svim ostalim varijablama ove tablici izra¢unati su na 57 sudionika (n

= 57)
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Prema podacima prikazanim u Tablici 4.3.3.1. vidljivo je kako postoji statisticki znacajna
pozitivna povezanost sagorijevanja vezanog uz klijente te dosadasnje ukljucenosti u superviziju
(r=.266, p <.01) pri ¢emu su sudionici koji dozivljavaju znacajnije sagorijevanje vezano uz
klijente CeS¢e prethodno bili uklju¢enu u supervizijsku podrsku. Nadalje, pokazana je i
statisticki znacajna pozitivna povezanost percepcije osiguravanja prilika u poslovnoj okolini te
trenutacne ukljucenosti u supervizijsku podrsku (r = .199, p <. 01), odnosno osobe koje vise
percipiraju da im radno okruZenje osigurava prilike bivaju ¢es¢e ukljuene u superviziju.
Percepcija osiguravanja prilika statisticki je znacajno pozitivnho povezana i s percepcijom
pomo¢i od pohadanih supervizija (r = .299, p < .01) pri ¢emu sudionici koji viSe percipiraju
moguénost osiguravanja prilika na svom radnom mjesto vise procjenjuju intenzitet dobivene

pomoc¢i od prethodnih supervizija.

Takoder, vidljivo je kako postoji 1 statisticki znacajna pozitivna povezanost dosadasnje i
trenuta¢ne ukljucenosti u superviziju (r = .421, p < .01), odnosno sudionici koji su prije bili

ukljuceni u superviziju su i aktualno ¢esée ukljuceni u superviziju.

Kako bismo provjerili postoji li statisticki znacajna razlika u domenama profesionalnog
sagorijevanja, dozivljaja radnog okruzenja i vlastite efikasnosti ovisno o prethodnoj i aktualnoj
ukljucenosti u supervizijsku podrsku te percepcije korisnosti supervizije izraGunati su t-testovi.
Dodatnim statistickim provjeravama utvrdeno je kako je pretpostavka t-testa za homogenost

varijanci mjerenih varijabli zadovoljena za sve promatrane varijable.
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Tablica 4.3.3.2. Prikaz osnovnih deskriptivnih podataka za sudionike koji su bili ukljuceni u
superviziju (n = 50) i sudionike koji nisu bili ukljuceni u superviziju (n = 57) te rezultati t-testa
za domene profesionalnog sagorijevanja. dozivljaja radnog okruzenja i vlastite efikasnosti

izmedu navedenih podskupina

Podskupina
Sudionici koji su Sudionici koji
bili ukljuceni u nisu bili ukljuceni
superviziju u superviziju
M sd M sd t p

Osobno sagorijevanje 4452  13.755 4575  14.519 451 .653
Sagorijevanje povezano

4536  10.101 4436  12.226 -.466 .642
s radom
Sagorijevanje vezano uz

b 50.37  14.716 4158  17.364 -2.832  .006

klijenta
Osiguravanje prilika 10.21 3.494 9.04 3.2448 -1.787  .077
Nagradivanje 1

10.37 2.762 9.44 3.105 -1.637  .105
uvazavanje ucenja
Poticanje razmatranja

10.07 2.665 9.04 3.090 -1.852  .067
pogresaka u radu
DoZivljaj vlastite

23.74 2.863 23.86 3.731 193 .847

efikasnosti

*Napomena: n — frekvencija skupine; M — aritmeticka sredina; sd — standardna devijacija; t — t-test; p

— razina znacajnosti

Rezultati u Tablici 4.3.3.2. prikazuju rezultate t-testova za domene profesionalnog
sagorijevanja, doZivljaja radnog okruZzenja i vlastite efikasnosti ovisno o prethodnoj

ukljucenosti sudionika u supervizijsku podrSku. Rezultati upucuju kako se sudionici koji su
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prethodno bili ukljuceni u supervizijsku podrsku i oni koji prethodno nisu bili ukljuceni ne
razlikuju u dozivljaju osobnog sagorijevanja (t = .451, p > .05), sagorijevanja povezanog s
radom (t = -.466, p > .05) te sagorijevanju vezanog uz Kklijenta (t = -2.832, p > .05). Takoder,
ne postoji statisticki znacajna razlika u percepciji osiguravanja prilika na radnom (t = -1.787, p
> .05), nagradivanja i uvazavanja ucenja (-1.637, p > .05) te percepciji poticanja razmatranja
pogresaka u radu (t = -1.852, p > .05) izmedu sudionika koji su prethodno bili ukljuceni u
superviziju i onih koji nisu bili uklju¢eni. Dobiveni rezultati upucuju kako ne postoji niti razlika
u dozivljaju vlastite efikasnosti (t = .193, p > .05) izmedu sudionika koji su prethodno bili

ukljuceni u superviziju i onih koji nisu bili ukljuceni.

Tablica 4.3.3.3. Prikaz osnovnih deskriptivnih podataka za sudionike koji su ukljuceni u
superviziju (n = 18) i sudionike koji nisu ukljuceni u superviziju (n = 89) te rezultati t-testa za
domene profesionalnog sagorijevanja. dozivijaja radnog okruzenja i viastite efikasnosti izmedu

navedenih podskupina

Podskupina
Sudionici koji su Sudionici koji
ukljuceni u nisu ukljuceni u
superviziju superviziju
M sd M sd t p
Osobno sagorijevanje 40.28  13.098 46.07 14.121 1.605 112
Sagorijevanje povezano
43.45 9.349 45.19 11.448 .602 .549
s radom
Sagorijevanje vezano uz
N 52.78  13.406 4495  16.848 -1.855  .066
klijenta
Osiguravanje prilika 11.17 3.382 9.36 3.358 -2.080 .040*
Nagradivanje 1
10.83 2.407 9.75 3.027 -1.424 157

uvaZzavanje ucenja
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Poticanje razmatranja
9.56 2.430 9.59 3.002 .053 .958

pogresaka u radu

Dozivljaj vlastite
) ) 23.39 2.593 23.87 3.410 573 .568
efikasnosti

*Napomena: n — frekvencija skupine; M — aritmeti¢ka sredina; sd — standardna devijacija; t — t-test; p

— razina znacajnosti

Osim toga razlikuju li se sudionici u promatranim varijablama istrazivanja ovisno o prethodnoj
uklju¢enosti u supervizijsku podrsku, promotrili smo razlikuju li se i rezultati sudionika u
domenama profesionalnog sagorijevanja, dozivljaju radne okoline i vlastite efikasnosti ovisno
o trenuta¢noj ukljucenosti u superviziju. Slicno kao i u prethodnom primjeru, rezultati
istrazivanja upucuju kako se sudionici koji su trenuta¢no ukljuceni u superviziju i oni koji nisu
statisticki znaCajno ne razlikuju u izraZenosti osobnog sagorijevanja (t = 1.605, p > .05),
sagorijevanja povezanog s radom (t = .602, p > .05) i sagorijevanja vezanog uz klijenta (t = -
1.855, p > .05), odnosno niti na jednoj domeni profesionalnog sagorijevanja. Takoder,
statisticki znacajna razlika izmedu opisanih skupina nije potvrdena niti u domeni dozivljaja
vlastite efikasnosti (t=.573, p > .05). Promatrajuci percepciju doZivljaja radne okoline, vidljivo
je kako ne postoji statisticki znacajna razlika u percepciji izrazenosti nagradivanja i uvazavanja
ucenja (t =-1.424, p > .05) 1 u percepciji poticanja razmatranja pogreSaka u radu (t = .053, p >
.05). Statisticki znacajna razlika izmedu sudionika koji trenutaéno pohadaju superviziju i onih
koji ne pohadaju vidljiva je u domeni percepcije osiguravanja prilika na radnom mjestu (t = -
2.080, p < .05) pri ¢emu sudionici koji su aktualno ukljuc¢eni su supervizijsku podrsku
percipiraju viSu razinu osiguravanja prilika na svom radnom mjestu u odnosu na sudionike koji

ne pohadaju supervizijsku podrsku.
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Tablica 4.3.3.4. Prikaz osnovnih deskriptivnih podataka za sudionike koji smatraju superviziju

korisnom (n = 94) i sudionike koji ne smatraju superviziju korisnom (n = 13) te rezultati t-testa

za domene profesionalnog sagorijevanja. dozivljaja radnog okruzenja i vlastite efikasnosti

izmedu navedenih podskupina

Podskupina
Sudionici koji Sudionici koji ne
smatraju Smatraju
superviziju superviziju
korisnom korisnom
M sd M sd t p

Osobno sagorijevanje 4499  13.981 4583 15.214 201 841
Sagorijevanje povezano

44,79 11.094 45.60 11.587 245 .807
s radom
Sagorijevanje vezano uz

N 45,79  15.560 49.68  22.851 794 429

klijenta
Osiguravanje prilika 9.64 3.417 9.85 3.532 .205 .838
Nagradivanje i

9.81 2.992 10.85 2.545 1.191 .236
uvazavanje ucenja
Poticanje razmatranja

9.49 2.928 10.31 2.719 952 .343
pogresaka u radu
Dozivljaj vlastite

23.82 3.288 23.62 3.355 -.209 .835

efikasnosti

*Napomena: n — frekvencija skupine; M — aritmeticka sredina; sd — standardna devijacija; t — t-test; p

— razina znacajnosti
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Rezultati istrazivanja (vidi Tablicu 4.3.3.4.) takoder upucuju kako ne postoji statisticki znacajna
razlika izmedu sudionika koji superviziju smatraju korisnom i onih koji superviziju ne smatraju
korisnom na svim domenama profesionalnog sagorijevanja (osobno sagorijevanje —t =.201, p
> .05, sagorijevanje povezano s radom —t = .245, p > .05, sagorijevanje vezano uz klijenta — t
=.794, p > .05). Takoder, ne postoji niti statisticki znacajna razlika u domenama dozivljaja
radne okoline ovisno o pripadnosti opisanoj skupini (osiguravanje prilika — t = .205, p > .05,
nagradivanje i uvazavanje ucenja —t = 1.191, p > .05, poticanje razmatranja pogresSaka u radu
—t=.952,p>.05). S druge strane, ne postoji niti statisticki znacajna razlika u dozivljaju vlastite
efikasnosti izmedu sudionika koji superviziju smatraju korisnom i onih koji ju ne smatraju
korisnom (t = -.209, p > .05).

Generalno gledaju¢i, mozemo re¢i kako djelomi¢no potvrdujemo Hipotezu 3. jer dobiveni
podaci upucuju kako s porastom ukljucenosti u prethodne oblike supervizije dolazi i do porasta
percepcije sagorijevanja vezanog uz Klijente kao domene profesionalnog sagorijevanja.
Takoder, utvrdeno je kako sudionici koji pozitivnije percipiraju moguénost osiguravanja
prilika, kao domene dozivljavanja radnog okruzenja, bivaju cCeS¢e aktualno ukljuceni u
supevizijsku podrsku te vise percipiraju pomo¢ od supervizija koje su prethodno pohadali.
Odnosno, sudionici koji percipiraju nizu moguénost osiguravanja prilika na radnom mjestu su
rjede ukljuceni u superviziju te percipiraju nizu pomo¢ od prethodnih supervizija, sto je donekle
u skladu s naSim ocekivanjima. Promatraju¢i grupne razlike u percepciji domena
profesionalnog sagorijevanja, doZivljaja radne okoline 1 vlastite efikasnosti ovisno o prethodnoj
i aktualnoj ukljuéenosti u superviziju te percepciji korisnosti supervizije, jedino je zamjetno
kako se sudionici koji su aktualno ukljuceni u supervizijsku podrsku i oni koji nisu razlikuju u
percepciji mogucénosti osiguravanja prilika na radnom mjestu pri cemu sudionici koji aktualno

pohadaju superviziju dozivljavaju viSu percepciju osiguravanja prilika na radnom mjestu.
4.3.4. Hipoteza 4

Cetvrti problem ovog istrazivanja odnosio se na ispitivanje povezanosti odredenih socio-
demografskih karakteristika sudionika (spol, dob, duljina radnog staza) i  dozivljaja
profesionalnog sagorijevanja, dozivljaja radne okoline i vlastite efikasnosti pri ¢emu se
oc¢ekivalo da ¢e zenske osobe, osobe starije Zivotne dobi 1 one s viSe radnog staza dozivljavati
vise profesionalnog sagorijevanja te negativniju percepciju radnog mjesta i dozivljaja vlastite

efikasnosti
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Tablica 4.3.4.1. Prikaz Pearsonovih koeficijenata korelacije izmedu domena profesionalnog sagorijevanja, dozivljaja radnog mjesta. dozivljaja
vlastite efikasnosti s do sada iskazanim iskustvima za supervizijom i potrebom za supervizijom (N = 107)

1. 2. 3. 4 5. 6. 7. 8. 0. 10.
1.0s0bno sagorijevanje 1 621%* 051 158  263** 220%% 242** 090  -068 .08l
2.5agorijevanje povezano s 1 134 000 116 082  .088 107  -074  .085
radom

3.Sagorijevanje vezano uz 1 151 097 170  -189  -087  -029  -.049
klijenta

4.0siguravanje prilika 1 J12**  307** 032 -.027 .066 -.004

5.Nagradivanje i uvazavanje

Y« 1 A54** - 250** .054 -.006 .015
ucenja

6.Poticanje razmatranja

pogresaka u radu 1 .038 -.119 107 -.050
7.Dozivljaj radne efikasnosti 1 053  -214** 065
8. Dob 1 -042  .833**
9. Spol 1 -.070

10. Duljina radnog staza 1




Podaci u Tablici 4.3.4.1. upucuju kako postoji statistiCki znacajna pozitivna povezanost
dozivljaja radne efikasnosti i spola (r = -.214, p <.01), odnosno Zene su bile sklonije nizoj

procjeni dozivljaja vlastite efikasnosti.

S obzirom na to da nije utvrdena postojanost povezanosti dobi i duljine radnog staza s
promatranim varijablama, moze se re¢i kako je Hipoteza 4 tek djelomi¢no potvrdena jer je

statisti¢ki znaajnom pokazana jedino korelacija spola i dozivljaja vlastite efikasnosti.

4.4. Rasprava

Rezultati istrazivanja provedenog temeljem anketnog upitnika na 107 sudionika zaposlenih na
poslovima rane razvojne podrSke ukazuju da su od Cetiri postavljene hipoteze dvije
djelomi¢no potvrdene (Hipoteza 3 i Hipoteza 4), jedna nije potvrdena (Hipotezal) i jedna u

cjelosti prihvacena (Hipoteza 2).

Temeljem dobivenih rezultata za Hipotezu 1 razvidno je da sudionici ne dozivljavaju
visok stupanj sagorijevanja niti u jednoj domeni profesionalnog sagorijevanja (osobno
sagorijevanje, sagorijevanje povezano s radom i sagorijevanje vezano uz Klijente), sudionici
pritom ne smatraju da njihova radna mjesta pruzaju malo osiguranih prilika ili da ne postoji
sustav nagradivanja i u¢enja odnosno, Vlastitu radnu efikasnost dozivljavaju pozitivnom. Svi
navedeni rezultati dobiveni za ovu hipotezu daju drugaciju sliku od ve¢ navedenih istrazivanja
pozitivno evaluiraju vlastitu radnu efikasnost, bez obzira $to ih znacajan dio nije trenutno
ukljucen u superviziju (83%). Navedeni rezultati nam mogu ukazivati na to da mozZda postoje
strategije samopomo¢i koje sudionici koriste da se rasterete od stresa a ovim istrazivanjem ih

nismo dotakli, odnosno otvaraju nam moguénost za dodatna istrazivanja.

Potvrdena hipoteza 2 u svojim rezltatima ukazuje da je ve¢ina sudionika prethodno bila
ukljucena u superviziju (53%). Najveci dio prethodno ukljucenih sudionika smatra da im je
supervizija pomogla ili jako pomogla, Sto ukazuje na pozitivnu percepciju dobrobiti supervizije
kroz stjecanje osobnih kompetencija 1 gradenja kvalitetnijeg odnosa s kolegama. Budu¢i da je
nesto viSe od polovice sudionika bilo ukljuceno u superviziju, dobivene podatke je moguce
povezati s istrazivanjem Pregrad i Krivici¢ Jedrej¢i¢ (2012) koje je pokazalo da stru¢njaci koji
su imali iskustvo supervizije isti¢u njenu korist na osobnoj razini i ujedno to naglaSavaju kao

najvecu dobit od supervizije. Navedeni podaci ukazuju na vlastitu osvijeStenost 1 brigu za



mentalno zdravlje stru¢njaka zaposlenih na poslovima rane razvojne podrske. Slijedom
navedenog namece se pitanje: ,,Ukoliko imaju tako pozitivnu percepciju supervizije i vrlo visok
udio sudinika se izjasnio da smatra da bi im trenutno bilo korisno da su ukljuceni u superviziju
(88%), zasto nisu ukljuceni?“. Ono §to predstavlja materijal za nova istrazivanja su pitanja radi
li se o nedovoljnoj informiranosti o dobrobiti supervizije kao brige za vlastito mentalno
zdravlje, o nedostatnoj podrsci ustanove u kojoj su zaposleni ili im nije ponudena supervizija,
moguce da je dostupna samo dijelu zaposlenika ili se placa... Valjalo bi se svakako pozabaviti
I ptanjem imaju li mozda otpor spram supervizije zbog straha da se otvoreno rargovara o
emocijama pred drugima ili je smatraju odredenim oblikom ,,nadzora* nad izvrSavanjem

njihovih radnih obveza

Naredna, Hipoteza 3 smatra se djelomi¢no potvrdenom jer temeljem dobivenih
podataka vidimo da sudionici koji su prethodno bili ukljuéeni u superviziju ¢esce osvjescuju
sagorijevanje vezano uz klijente kao domenu profesionalnog sagorijevanja (32% najveci izvor
sagorijevanja vide kroz rad s obiteljima korisnika, dok njih 12% sagorijevanje vidi kroz rad s
korisnicima $to iznosi gotovo polovinu sudionika). Istrazivanje je ukazalo na prili¢no visok
postotak sudionika koji najveci izvor sagorijevanja vide kroz suradnju s kolegama, 18%
sudionika. Priblizne rezultate imali su navodi o suradnji s nadredenima, njih 16% i nedovoljnoj
meduresornoj suradnji za koju se odlucilo 14% sudionika. Sli¢ne rezultate moZemo pronaci u
istrazivanju koje je provedeno na uzorku od 85 strucnih radnika iz 11 podruznica Centra za
socijalnu skrb Zagreb. Rezultati kvalitativne analize fokusnih grupa pokazali su kako stru¢ni
radnici Centra za socijalnu skrb Zagreb prepoznaju izvore profesionalnog stresa koje mozemo
svrstati u pet kategorija: obiljeZja rada s korisnicima, obiljeZja uvjeta rada, obiljezja
organizacije rada, obiljezja meduodjelne suradnje isuradnje s drugim podruZnicama te obiljeZja
suradnje s drugim institucijama (Ilijas, Stengl, Podobnik, 2020;). Stoga je za prevenciju
izgaranja vazna atmosfera fleksibilnosti i uzajamnog profesionalnog uvazavanja (Ljubotina i
Druzi¢, 1996;). Nadalje, rezultati dobiveni ovim istrazivanjem pokazuju da sudionici koji su
bili prethodno ukljuceni u superviziju viSe percipiraju dobivenu pomo¢ i ¢eS¢e su aktualno
ukljuceni u superviziju, odnosno pozitivnije percipiraju mogucénost osiguravanja prilika u
domeni dozivljaja radnog okruzenja. Obzirom na malen broj trenutno ukljucenih (17%),
takoder se namece pitanje Sto je tome razlog. I koliko god grubo zvucalo, svaki pomak ovisit
¢e o tome hoce li profesionalci stati samo na isticanju toga kako im je teSko ili ¢e se odluciti za
aktivniji pristup zastite svoje profesionalnosti 1 zaStite privatnog zivota. Aktivnije oznacava

paralelne aktivnosti u podrucju :
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- Preuzimanja vlastite odgovornosti za mentalno zdravlje i napustanje ocekivanja i
ideja da su drugi ti koji bi trebali brinuti za nas, koji bi to trebali platiti,

- Razvijanja vjere da sami moZemo promjeniti svoj Zivot nabolje,-Ovajanju vremena
za superviziju,

- Sirenje informacija o superviziji,

- Trazenju supervizije i ukljuéivanje u supervizijske grupe (Kusturin, 2007;).

I Hipoteza 4 je djelomicno potvrdena jer ukazuje na statisticki znacajnu povezanost
radne efikasnosti i spola na nacin da su osobe Zenskog spola bile sklonije nizoj procjeni
dozivljaja osobne efikasnosti. U okviru ove hipoteze moguce je razmisljati o Cinjenici da je
vecina zaposlenika na poslovima rane razvojne podrske zenskog spola i da su dobiveni rezultati
iz tog razloga metodoloski ograni¢eni. Naime, u ovom istrazivanju sudjelovalo je vrlo malo
osoba muskog spola (11%) i moguée je razmisljati o socijalno pozeljnim odgovorima u
njihovom slucaju, odnosno problemu sa osobnim izrazavanjem kulturoloski odredenih stavova
(... muskarci su predodredeni kao jaci spol, njima nista nije teSko, onaj tko prizna svoje slabije

strane ,,manje je musko® i sl.).

4.5.  Kriticki osvrt na provedeno istraZivanje

Potrebno je naglasiti da ovo istrazivanje ima i neke nedostatke. Jedan od njih je to sto je koristen
prigodni uzorak, stoga je moguénost generalizacije rezultata ovog istrazivanja metodoloski
ograni¢ena. Anketni upitnik bio je dobrovoljan, i iz tog razloga se namece misao da dio
zaposlenika koji je izloZen visokoj razini stresa i nije pristupio ispunjavanju istog. Nadalje,
moguce je razmisljati i o socijalno pozeljnim odgovorima kao djelu izraZenih tvrdnji, premda

je naglaSeno da je anketni upitnik anoniman i da ¢e se koristiti isklju¢ivo u istrazivacke svrhe.

4.6.  Prikaz preporuka

PromiSljaju¢i o dobivenim rezultatima provedenog istrazivanja kao i mogucnosti daljnjih 1
podrobnijih budu¢ih istrazivanja, pozeljan bi bio vec¢i uzorak ispitanika, veca zastupljenost
ostalih struka izuzev edukacijskih rehabilitatora i da je Sira regionalna zastupljenost sudionika,
odnosno, da je viSe sudionika van podru¢ja grada Zagreba i Zagrebacke Zupanije.

Provedeno istrazivanje ukazuje na prisutnu potrebu za supervizijskom podr§kom strucnjacima
zaposlenim na poslovima rane razvojne podrske. Stoga, valjalo bi raditi na unapredenju sustava

u vidu uvodenja redovite supervizije kao jednog od dionika zaStite mentalnog zdravlja
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pomagaca a time posredno ocekivati podizanje kvalitete postoje¢ih usluga, Sto je takoder

moguca tema jednog od sljedecih istrazivanja.

5. ZAKLJUCAK

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati potrebu za supervizijom kod djelatnika na poslovima rane
razvojne podrske s obzirom na neka socio-demografska obiljezja, obzirom na iskazanu razinu
profesionalnog sagorijevanja, dozivljaj radnog okruzenja i dozivljaj vlastite efikasnosti.

Kroz kvantitativno istrazivanje koje je provedeno medu 107 struénjaka zaposlenih na
poslovima rane razvojne podrske pokusalo se ukazati na potrebu za sustavnom supervizijom
kao refleksijom tijeka profesionalnog rada i jednim od oblika iskustvenog i stru¢nog ucenja

koje postaje vazan ¢imbenik u procesu profesionalnog rasta stru¢njaka (Praper, 2017).

Rezultati istrazivanja provedenog temeljem anketnog upitnika na 107 sudionika zaposlenih na
poslovima rane razvojne podrske ukazuju da su od Cetiri postavljene hipoteze dvije
djelomic¢no potvrdene (Hipoteza 3 i Hipoteza 4), jedna nije potvrdena (Hipotezal) i jedna u

cjelosti prihvacena (Hipoteza 2).

Temeljem dobivenih rezultata za Hipotezu 1 razvidno je da sudionici ne dozivljavaju
visok stupanj sagorijevanja niti u jednoj domeni profesionalnog sagorijevanja (osobno
sagorijevanje, sagorijevanje povezano s radom i sagorijevanje vezano uz klijente), sudionici
pritom ne smatraju da njihova radna mjesta pruzaju malo osiguranih prilika ili da ne postoji

sustav nagradivanja i u¢enja odnosno, Vlastitu radnu efikasnost dozivljavaju pozitivnom.

Potvrdena hipoteza 2 u svojim rezltatima ukazuje da je ve¢ina sudionika prethodno bila
ukljucena u superviziju (53%). Najveci dio prethodno ukljucenih sudionika smatra da im je
supervizija pomogla ili jako pomogla, §to ukazuje na pozitivnu percepciju dobrobiti supervizije

kroz stjecanje osobnih kompetencija i gradenja kvalitetnijeg odnosa s kolegama.

Naredna, Hipoteza 3 smatra se djelomic¢no potvrdenom jer temeljem dobivenih
podataka vidimo da sudionici koji su prethodno bili ukljuéeni u superviziju ¢esce osvjeScuju
sagorijevanje vezano uz klijente kao domenu profesionalnog sagorijevanja (32% najvecéi izvor
sagorijevanja vide kroz rad s obiteljima korisnika, dok njih 12% sagorijevanje vidi kroz rad s

korisnicima $to iznosi gotovo polovinu sudionika). Istrazivanje je ukazalo na prili¢no visok
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postotak sudionika koji najveci izvor sagorijevanja vide kroz suradnju s kolegama, 18%
sudionika. Priblizne rezultate imali su navodi o suradnji s nadredenima, njih 16% i nedovoljnoj

meduresornoj suradnji za koju se odlucilo 14% sudionika.

I Hipoteza 4 je djelomicno potvrdena jer ukazuje na statistiCki znacajnu povezanost
radne efikasnosti 1 spola na nacin da su osobe zenskog spola bile sklonije niZzoj procjeni

dozivljaja osobne efikasnosti.

Dobiveni rezultati istrazivanja ukazuju na izrazenu potrebu za supervizijom djelatnika
zaposlenih na ranoj razvojnoj podrsci (88%), iz Cega se zakljuCuje da strucnjaci osvjescéuju
potrebu za radom na sebi u vidu preuzimanja osobne odgovornosti za mentalno zdravlje i
poboljsanje profesionalnih kompetencija. Razvojem i1 poboljSavanjem sustava socijalne skrbi u
Republici Hrvatskoj potrebno je prona¢i modele za bolju meduresornu suradnju stru¢njaka,
omoguciti im kvalitetna stru¢na usavrSavanja i edukacije, ali ih 1 ¢eS¢e informirati i uciniti im
dostupnim sve sustave profesionalne podrske, temeljno superviziju. Briga za mentalno zdravlje
strunjaka zaposlenih na poslovima rane razvojne podrske ne smije biti briga samih stru¢njaka
vec¢ je potrebno kontinuirano ulagati u dostupnost strategija pruzanja profesionalne podrske,
moguce pocevsi ve¢ od intenzivnijeg integriranja supervizije studenata na sveuciliStima, kako
bi osvijestiv§i dobrobiti supervizije i ulaskom u procese rada spijeéili i smanjivali rizik od
nelagode 1 stresa, odnosno profesionalnog sagorijevanja, te samim time povecali svoju
otpornost i razvijali osobne kompetencije u profesionalnom kontekstu doprinoseci na taj nacin

I profesionalnoj zajednici i korisnicima usluga rane razvojne podrske.

Mogu¢i doprinos ovog istraZivanja je koriStenje dobivenih rezultata za poticanje pozitivnih
promjena u praksi, odnosno potrebu i mogucénost daljnjih i podrobnijih istrazivanja o potrebama
za supervizijom struénjaka zaposlenih na poslovima rane razvojne podrSke (informiranost,
motiviranost, ocekivanja, oblik supervizije) kao i moguénost unaprijedenja kako sustava rane
razvojne podrSke (bolja meduresorna suradnja, obrazovanje i zapos$ljavanje viSe stru¢njaka,
decentralizacija usluge) tako i sustava podrske stru¢njacima (kontinuirano osiguravanje
supervizijske podrske, implementacija u radno vrijeme). Drugim rijeima, ovo istraZivanje
moze posluziti za promisljanja rukovodecih struktura o potrebi zaStite mentalnog zdravlja
stru¢njaka koji su zaposleni na poslovima rane razvojne podrske jer ¢e se time pridonjeti boljim
radnim ucincima, odnosno podizanju kvalitete pruzenih usluga, napretku same organizacije

koja uslugu pruza kao i napretku sustava socijalne skrbi.
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PRILOZI
Prilog A - Anketni upitnik
Postovani kolege,

Pred Vama se nalazi anketa kojom Zelimo ispitati koliko profesionalnog sagorijevanja
doZivljavaju struénjaci koji rade na poslovima rane intervencije te jesu li struénjaci ukljuceni

u superviziju i kakva su njihova iskustva sa supervizijom.

Ovo istraZivanje je anonimno i nitko nece znati da ste bas Vi popunili ovu anketu, a podaci
koje ¢emo dobiti i obraditi sluit ¢e za pisanje zavr§nog rada na poslijediplomskom studiju iz
supervizije. Takoder, podaci ée posluZiti i za eventualna unaprjedenja rada strucnjaka koji
rade na poslovima rane intervencije jer ée identificirati poteSkoce i moguce oblike prevencije

profesionalnog sagorijevanja.

Zelite li dobrovoljno sudjelovati u popunjavanju ove ankete? Molim zaokruZite jednu od

ponudenih tvrdnji.

DA NE
Ova anketa ima nekoliko dijelova. Prvi dio odnosi se na neke socio-demografske podatke.
Molim Vas da odgovorite na svako pitanje. Vazno je da ne preskacete pitanja.

1. Oznacite u koju dobnu skupinu pripadate:
a) 20-30 godina
b) 31-40 godina
c¢) 41-50 godina
d) 51-60 godina
e) 61 ivise
2. Kojeg ste spola
a) Muskog

b) Zenskog

3. Navedite godine vaseg radnog staZa

a) 1-5godina

60



b) 6-10 godina
c) 11-20 godina
d) 21-30 godina

e) 31ivise

Koliko godina ste na trenutnom radnom mjestu
a) 1-5 godina

b) 6-10 godina

c¢) 11-20 godina

d) 21-30 godina

e) 31 ivise

. Kakvu struc¢nu spremu imate
a) Visu
b) Visoku

Koje ste profesije

a) Socijalni radnik

b) Radni terapeut

c) Edukacijski rehabilitator
d) Psiholog

e) Logoped

f) Fizioterapeut

g) Nesto drugo, Sto?

. Da li ste se nakon zavrSenog redovnog obrazovanja (studija) dodatno obrazovali u
okviru:

a) Radionica

b) Tecajeva

C) Specijalistickog studija

d) Neki drugi oblik dodatnog obrazovanja. Sto?
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8. U kojoj Zupaniji Zivite?
a) Zagrebacka
b) Krapinsko-Zagorska
c) Sisacko-Moslavacka
d) Karlovacka
e) VarazZdinska
f) Koprivnicko-Krizevacka
g) Bjelovarsko-Bilogorska
h) Primorsko-Goranska
1) Licko-Senjska
j) Viroviticko-Podravska
K) Pozesko-Slavonska
I) Brodsko-Posavska
m) Zadarska
n) Osjecko-Baranjska
0) Sibensko-Kninska
p) Vukovarsko-Srijemska
q) Splitsko-Dalmatinska
r) lIstarska
S) Dubrovacko-Neretvanska
t) Medimurska
u) Grad Zagreb

9. Molimo Vas da procijenite svoj socio-ekonomski status od 1-5 (1- u potpunosti
nezadovoljavajudi, 2- nezadovoljavajudi, 3- osrednji, 4- dobar i 5- jako dobar)
1 2 3 4 5

10. Molimo Vas da procijenite odnose u vlastitoj obitelji 1-5 (1- u potpunosti
nezadovoljavajudi, 2- nezadovoljavajudi, 3- osrednji, 4- dobar i 5- jako dobar)
1 2 3 4 5
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11. Kako najcesce provodite svoje slobodno vrijeme (moguce je zaokruZiti nekoliko
odgovora)
a) Uglavnom kod kuce, sa clanovima obitelji
b) Citanje strucne literature
¢) Citanje zabavne literature
d) Odlazak u prirodu
e) Sportske aktivnosti
f) Druzenje s prijateljima

g) Ostalo (navedite sto)

12. Trenutno radite
a) U ustanovi
b) U udruzi
c) Privatna praksa
d) Nesto drugo. Sto?

Sljedeca pitanja odnose se na Vasa iskustva sa supervizijom.

13. Jeste li ikada do sada bili ukljuceni u superviziju? Molim Vas zaokruZite tvrdnje.
DA NE

14. Ukoliko ste bili ukljuceni u superviziju, to je bilo u svojstvu:
a) Supervizora
b) Supervizanta

c) | kao supervizor i kao supervizant

15. Jeste li trenutno ukljuceni u superviziju? Molim Vas zaokruZite tvrdnje.

DA NE

16. Ukoliko ste trenutno ukljuceni u superviziju to je u svojstvu:
d) Supervizora
e) Supervizanta

f) 1 kao supervizor i kao supervizant
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17.

18.

19.

20.

Ukoliko ste bili ukljuceni (ili jo§ uvijek jeste), koliko mislite da Vam je supervizija
pomogla u svakodnevnom noSenju sa stresom na poslu? Ocijenite od 1 do 4 ( pri emu
je 1-uopée mi nije pomoglo, 2-nisam sigurna da li mi je pomoglo, 3- pomoglo mi je,

4- jako mi je pomoglo)

Ukoliko ste bili ukljuceni (ili joS uvijek jeste) u superviziju i mislite da vam je
supervizija pomogla u svakodnevnom noSenju sa stresom na poslu, u kojem dijelu
profesionalnih izazova osjecate najvise olakSanja? Molim Vas zaokruZite odgovor ili

napisite svoj odgovor (ako je drugadiji od ponudenog).

a) Odnos s kolegama

b) Odnos s korisnicima usluga

C) Odnos s ¢lanovima obitelji korisnika
d) Stjecanje osobnih kompetencija

e) Nesto drugo, sto?

Prema informacijama koje imate, mislite li da bi za Vas trenutno bilo korisno da ste

ukljuceni u superviziju? Molim Vas zaokruZite tvrdnje.

DA NE

Koji dio VaSeg posla Vam trenutno predstavlja izvor najveéeg sagorijevanja? Molim
Vas navedite ukratko.

a) Rad s korisnicima

b) Rad sa obiteljima korisnika

¢) Suradnja s kolegama

d) Odnos s nadredenima

e) Nedovoljna meduresorna suradnja

f) Nesto drugo, sto?
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21. Sljedece tvrdnje odnose se na vas doZivljaj iscrpljenosti vezanu uz posao koji radite.
Molim Vas da za svaku tvrdnju oznacite na skali od 1 do 5 koliko tvrdnja vrijedi za
Vas. Pri tome oznake znace slijedece: 1 = uvijek, 2 = Cesto, 3 = ponekad, 4 = rijetko,

5 = nikada.

Koliko Cesto osjecate sljedece: 1 2 3 4 5
1. Koliko cesto se osjecate umorno 1 2 3 4 5
2. Koliko cesto ste fizicki iscrpljeni 1 2 3 4 5
3. Koliko cesto ste emocionalno iscrpljeni 1 2 3 4 5
4. Koliko cesto pomislite ,,ne mogu vise * 1 2 3 4 5
5. Koliko cesto se osjecate istroseno 1 2 3 4 5
6. Koliko cesto se osjecate slabi i skloni bolestima | 1 2 3 4 5
7. Osjecate li se istroseno na kraju radnog dana 1 2 3 4 5
8. Jeste li ujutro iscrpljeni kada pomislite na jos 1 2 3 4 )

jedan radni dan

9. Osjecate li da je svaki radni sat za vas naporan 1 2 3 4 5

10. | Imate li dovoljno energije za obitelj i prijatelje 1 2 3 4 5

u slobodno vrijeme

11. | Da li je vas posao emocionalno iscrpljujuci 1 2 3 4 5

12. | Da li vas vas posao frustrira 1 2 3 4 5

13. | Osjecate li se sagorjelo zbog posla 1 2 3 4 5

14. | Da li vam je teSko raditi s korisnicima s kojima 1 2 3 4 5
radite

15. | Oduzima li vam energiju rad s korisnicima 1 2 3 4 5

16. | Frustrira li vas rad s korisnicima 1 2 3 4 5
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17. | Osjecate li da u radu s korisnicima vise dajete 1 2 3 4 5

nego primate natrag

18. | Jeste li umorni od rada s korisnicima 1 2 3 4 5

19. | Pitate li se koliko dugo cete moci nastaviti 1 2 3 4 5

raditi s korisnicima

22. Sljedece tvrdnje odnose se na radno okruZenje u kojem se nalazite kao zaposlena
osoba. Zanima nas koliko se u VaSoj organizaciji poti¢e radnike da nauce nesto novo.
Pazljivo procitajte svaku tvrdnju te procijenite koliko se s njom slaZete. Molimo vas
da odgovorite na svako pitanje, vodeci pri tom racuna da ne preskacete pitanja.
Jednako tako, molim Vas da svaku tvrdnju ocijenite ocjenama 1-5 (pri éemu je 1-
uopce se ne slazem, 2- ne slaZem se, 3- niti se slaZem, niti se ne slaZem, 4- slaZem se i

5- potpuno se slaZem).

1. Na poslu imam pristup korisnim sadrZajima za 1 2 3 4 5

dodatno usavrsavanje i edukaciju

2. Organizacija u kojoj radim osigurava mi dovoljno 1 2 3 4 5

sredstava da razvijam svoja znanja i vjestine

3. Ovdje se zaposlenicima pruza mogucnost strucnog 1 2 3 4 5)
usavrsavanja

4. Ovdje se cijene radnici koji se stalno strucno 1 2 3 4 5
usavrsavaju

5. Za napredovanje u ovoj organizaciji vazno je 1 2 3 4 5)

stalno strucno usavrsavanje

6. U mojoj organizaciji cijene se i uvazavaju radnici 1 2 3 4 5

koji se trude nauciti nesto novo

7. U mojoj organizaciji radnici se boje priznati da su 1 2 3 4 5

ucinili neku pogresku

8. Ovdje se radnici ne usuduju diskutirati o 1 2 3 4 5

pogreskama
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9. Ovdje se radnici boje otvoreno razgovarati o 1 2 3 4 5

problemima na poslu

23. Sljedece tvrdnje odnose se na osjecaj o vlastitoj efikasnosti na poslu. Svaku od
sljedecih tvrdnji ocijenite ocjenom od 1-5 (pri éemu je 1- nikad, 2- rijetko, 3- ponekad,

4- Cesto i 5- uvijek).

1. Kada na poslu naidem na poteskoce, ostanem 1 2 3 4 5}
smirena jer se mogu pouzdati u vlastite

sposobnosti

2. Kada se suocim s problemom na poslu, uglavnom 1 2 3 4 5

mogu pronaci nekoliko rjesenja

3. Uglavnom sam sposobna nositi se sa svim 1 2 3 4 5

preprekama na poslu, bez obzira kakve one bile

4. Moja dosadasnja iskustva na poslu dobro su me 1 2 3 4 )
pripremila i osnazila

5. Kada si zadam neki cilj na poslu, onda ga i 1 2 3 4 5
postignem

6. Sposobna sam uspjesno se nositi s vecinom 1 2 3 4 3)

zahtjeva na

poslu

Hvala Vam §to ste sudjelovali u ovom istraZivanju.
Zelite li biti obavjesteni o rezultatima istraZivanja?
DA NE
Na koji nacin Zelite biti obavjesteni o rezultatima istraZivanja:

a) Putem elektronicke poste
b) Zelim osobno prisustvovati predstavljanju rezultata

) Nesto drugo. Sto?

67



68



