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SUPERVIZIJA | TRANSFORMACIJA DOMOVA SOCIJALNE SKRBI

SAZETAK

Transformacija domova socijalne skrbi rezultirala je razliitim novim zadacima i
izazovima koju su postavljeni pred zaposlenike i ravnatelje domova socijalne skrbi. Cilj
istrazivanja bio je dobiti uvid u iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi sa supervizijom u
okolnostima transformacije i njihova ocCekivanja tijekom transformacije. IstraZzivanjem se
takoder Zelio ste¢i uvid u problemske situacije i stanja djelatnika tijekom provedbe
transformacije, a koja su rezultirala potrebom za supervizijom. U skladu s ciljem definirana su
sljedeca istrazivacka pitanja: 1. Kakva su iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi s
transformacijom domova socijalne skrbi?, 2. Koje su klju¢ne teskoce u transformaciji domova
socijalne skrbi?, 3. Koje su potrebe za podrskom u domovima socijalne skrbi tijekom
transformacije?. U istrazivanju je primijenjen kvalitativni pristup istraZivanja, tocnije
polustrukturirani intervju, kako bi se mogao dobiti dublji uvid u problematiku i kako bi se
moglo dobiti §to vise i detaljnije informacije o temi. Sudionici istrazivanja bili su 25
zaposlenika domova socijalne skrbi. Podaci su obradeni metodom tematske analize. Iskustva
zaposlenika domova socijalne skrbi s transformacijom domova socijalne skrbi ukazuju na
promjene uvjeta rada, razliite razine ukljucenosti u transformaciju doma i informiranosti o
transformaciji doma, te dozivljeno nerazumijevanje od drugih dionika procesa transformacije.
Kljuénim tesko¢ama u transformaciji domova socijalne skrbi utvrdeni su otpor prema procesu
transformacije, neadekvatni vremenski plan transformacije 1 planiranje procesa transformacije,
ograniCeni resursi, negativne emocije dionika kao posljedice procesa transformacije i
promijenjeni meduljudski odnosi. Rezultati o potrebi za podrSkom tijekom procesa
transformacije ukazuju na nuZnost supervizije i da nepostojanje strucne podrske rezultira
drugacijim oblicima podrSke. Temeljem rezultata istraZzivanja moZze se zakljuciti da je podrska,
osobito supervizija, uvelike potrebna svim zaposlenicima kao oblik stru¢ne podrske, budu¢i da
transformacija domova socijalne skrbi rezultira mnogim izazovima kojima su izloZeni

zaposlenici domova socijalne skrbi.

Kljuéne rije€i: supervizija, transformacija domova socijalne skrbi, izazovi tijekom
transformacije, teskoce tijekom transformacije, podrska



SUPERVISION AND TRANSFORMATION OF SOCIAL WELFARE INSTITUTIONS

ABSTRACT
The transformation of social welfare homes resulted in various new tasks and challenges

for employees and directors of social welfare homes. The aim of this research was to gain
insight into the experiences of employees of social welfare instutions with supervision in
circumstances of transformation and their expectations during transformation. The research also
aimed to gain insight into problematic situations and conditions of employees during the
implementation of the transformation, which resulted in the need for supervision. In accordance
with the goal, the following research questions were defined: 1. What are the experiences of
social welfare institutions” employees with the transformation of social welfare institutions?, 2.
What are the key difficulties in the transformation of social welfare institutions?, 3. What kind
of support during the transformation of social welfare institutions was needed?. The research
applied a qualitative approach to the research, more precisely a semi-structured interview in
order to get a deeper insight into the issue, and get more and more detailed information about
the topic. Ther participants were 25 employees of social welfare institutions. Thematic analysis
was used as the method of the data analysis. The results show that the experiences of employees
of social welfare instutions with the transformation indicate changes in working conditions,
different levels of involvement in the transformation of the institution and information about
the transformation of institutions, and perceived misunderstanding from other stakeholders of
the transformation process about transformation. The key difficulties in the transformation of
social welfare instituions were different types of resistance to the transformation process,
inadequate transformation time plan and transformation process planning, limited resources,
negative emotions of stakeholders as a consequence of the transformation process, and changed
interpersonal relationships. The results on the need for support during the transformation
process indicate the necessity of supervision and that the absence of professional support results
in different forms of support. Based on the results of this research, it can be concluded that
support, especially supervision, is greatly needed by all employees as a form of professional
support, since the transformation of social welfare institutions results in many challenges for

employees of social welfare institutions.

Keywords: supervision, transformation of social welfare institutions, challenges during
transformation, difficulties during transformation, support



IZJAVA O AUTORSTVU

Ja Sanjica Grbavac izjavljujem da sam autor/ica (vrsta rada) pod
nazivom »supervizija i transformacija domova socijalne skrbi«
Potpisom jam¢im:

- da je predlozeni rad iskljucivo rezultat mog vlastitog istrazivackog rada
- da su radovi 1 misljenja drugih autora/ica, koje koristim, jasno navedeni 1 oznaceni u

tekstu, te u popisu literature.

U Zagrebu, 23.8.2023.

Potpis autora/ice:




1. UuvoD

Transformacija domova socijalne skrbi zahtjevan je zadatak koji pred sve dionike u
navedenom procesu stavlja razli¢ite zadatke i izazove. Stoga je sudionicima transformacije
potrebno osigurati razlicite oblike podrske kako bi sam proces transformacije bio $to uspjesniji.
Naime, djelatnik sustava je spona s krajnjim korisnikom, odgovoran je za provedbu socijalnih
politika, te je na prvoj crti obrane istih, izlozen kritikama korisnika i cjelokupne javnosti. U
uobicajenim uvjetima on kao cjelokupno bi¢e svakodnevno pokusava odigrati paralelno niz

razli¢itih uloga (profesionalnih i privatnih). Jedan od oblika podrske je i supervizija.

1.1. SUPERVIZIJA

Danasnji poslovni procesi unutar radnih organizacija u razli¢itim djelatnostima obiljeZeni
su zahtjevima za visoko specijaliziranim kadrovima te je za poslodavce danas najveci izazov
pronaci i zadrzati zaposlenika koji ¢e biti u¢inkovit u njihovoj organizaciji (Camp i sur., 2004,
prema Zganec i Bi¢ani¢, 2008). Navedeni autori napominju da uspjesnost zaposlenika i njegova
motivacija viSe ne ovisi samo o materijalnim i nematerijalnim nagradama koje dobiva nego
uvelike i o poticajnim karakteristikama radnog okruzenja kao $to su pozitivna klima u
organizaciji koju obiljezavaju kvalitetni meduljudski odnosi (Zganec i Bi¢ani¢, 2008). Na
potrebu stru¢nih radnika, posebice pomagackih profesija, za supervizijom u psihosocijalnom
radu ukazuju brojni radovi. Kusturin (2011) navodi da je supervizija psihosocijalnog rada
neizostavan dio svakog profesionalnog rada unutar sustava socijalne skrbi jer omogucava
stru¢njacima da kvalitetno obavljaju posao, unapreduju svoja znanja i vjeStine te izbjegnu
negativne posljedice posla na vlastito zdravlje i privatan zivot. Praper (2017) promatra
superviziju u kontekstu kontinuiranog profesionalnog osposobljavanja i u¢enja kao kompleksan
proces mijenjanja koji ukljucuje interakciju izmedu izvora znanja, osobnih promjena i
aktivnosti, te stoga promjene u profesionalnom ponasanju zahtijevaju istodobne promjene u
profesionalnom identitetu. Kroz taj proces se, smatra navedeni autor, odrazava novo znanje,
prakti¢na iskustva, samokonfrontacija i samomijenjanje. Kavanagh i sur. (2002, prema Cicak,
2011) smatraju da, u Sirem smislu, postoje najmanje Cetiri sudionika supervizijskog odnosa:
supervizor, supervizant, korisnik i organizacija iz koje dolaze supervizanti. Ajdukovi¢ (2018)
navodi da supervizija prije svega sluzi razvoju pojedinaca i timova s obzirom na njihove uloge
u institucionalnom kontekstu, a usmjerena je na osiguravanje i razvoj kvalitetne komunikacije
medu zaposlenicima te na metode suradnje u razli¢itim radnim kontekstima. U okolnostima
velike organizacijske promjene kao §to je transformacija doma socijalne skrbi, redefiniranja

sadrzaja rada i1 uloga otvara se pitanje nuznosti supervizije kao dodatne podrske djelatnicima.
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U takvim okolnostima supervizija nema samo ulogu oslonca djelatniku ve¢ je na svoj specifi¢an
nacin i dodatni osigurac za uspjeh organizacijske promjene koja se o¢ekuje. U tom smislu moze
bitno utjecati na sam ishod planiranih aktivnosti.

Ajdukovi¢ (2018) navodi da supervizija pruza podrsku u razli¢itim procesima
promisljanja i odlu¢ivanja te u izazovnim i zahtjevnim profesionalnim situacijama i konfliktima
podrzava razjasnjavanje i analizu zadataka, funkcija i uloga i pomaze u nosenju s procesima
promjena te traZzenju inovativnih rjeSenja za nove izazove 1 mjera za borbu protiv zlostavljanja
i sagorijevanja na radnom mjestu. Cicak (2011) definira superviziju kao pomazuéu praksu ¢iji
glavni sudionici, supervizor i supervizant uspostavljaju vrlo osoban i osjetljiv suradni odnos
koji klju¢no obiljezavaju podrska, povjerljivost, bliskost i osjetljivost. Klobucar, Ajdukovi¢ i
Sincek (2011) navode da supervizija takoder vodi kontinuiranom razvoju pomagadéa, pri ¢emu
se integriraju osobni i profesionalni razvoj kao dvije nuzne i medusobno povezane pretpostavke
zrelog i kompetentnoga profesionalnog djelovanja s krajnjim ciljem pruzanja kvalitetnih usluga
korisnicima. Oc¢ekivani ishod supervizije je, prema Ajdukovi¢ i Cajvert (2004) unapredenje
profesionalnog djelovanja supervizanata kroz bolje razumijevanje klijenta i njihov odnos s
klijentom, osobni rast i razvoj supervizanta, integriranje teorije i prakse, razvoj profesionalnih
vjestina 1 skrb za mentalno zdravlje i smanjivanje negativnih u¢inaka profesionalnog stresa.

Ajdukovi¢ 1 Ajdukovi¢ (2004) u svom radu ukazuju da je najvazniji aspekt sudjelovanja
U superviziji povecanje samopouzdanja, bolja komunikacija u radnom okruZenju i manja razina
doZivljenog stresa na poslu. Bezi¢ (2006) smatra da je svrha supervizije pronalaZenje novih
uvida, na¢ina razmisljanja i mogucih novih postupaka u radu, te da sluzi oslobadanju kreativnog
potencijala koji moZe pokrenuti radni proces u novom smjeru ili omoguciti sagledavanje
situacije na nov nacin. Kroz tako promijenjenu vizuru situacije, dodaje spomenuta autorica,
lakSe se uocavaju elementi koji su kocili dosada$nji rad i lakSe se otkrivaju uzroci dosada$njih
smetnji. Kessel (1989) zakljucuje da je supervizija vrijednosno i procesno orijentirana aktivnost
u kojoj su radne teme 1 osobna iskustva u profesionalnoj praksi pretvorene u teme za ucenje te

se samorefleksijom profesionalnog iskustva dolazi do transformacije spoznaja.

1.2. TRANSFORMACIJA DOMOVA SOCIJALNE SKRBI

Dom socijalne skrbi je jedna od ustanova socijalne skrbi i pruza socijalne usluge
sukladno Zakonu o socijalnoj skrbi (NN, 18/2022, 42/2022, 119/2022, 71/2023) s ciljem da
osigura zadovoljavanje specificnih potreba korisnika nastalih uslijed nepovoljnih zivotnih
uvjeta i okolnosti, invaliditeta, bolesti, starosti, ovisnosti i sl. Osim zadovoljavanja potreba

korisnika duznost je doma kontinuirano unaprjedivanje kvalitete zivota korisnika te osnazivanje
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1 poticanje samostalnosti u okviru njihovih moguénosti kako bi se stvorili preduvjeti za njihovo
aktivno uklju¢ivanje u drustvo (Pravilnik o vrsti i djelatnosti doma socijalne skrbi, naéinu
pruzanja skrbi izvan vlastite obitelji, uvjetima prostora, opreme i radnika doma socijalne skrbi,
terapijske zajednice, vjerske zajednice, udruge 1 drugih pravnih osoba te centra za pomo¢ i njegu
u kuéi, NN, 64/2009). Pravo na zivot u zajednici i postivanje ljudskih prava djece, osoba s
invaliditetom i svih drugih korisni¢kih skupina ¢e kroz njihovo aktivno i ravnopravno
sudjelovanje u zivotu zajednice izgraditi kvalitetniji i pravedniji sustav unutar kojeg ce
ostvarivati svoje potrebe.

Ministarstvo rada, mirovinskog sustava, obitelji i socijalne politike (2014) je Operativnim
planom iz 2014. godine obuhvatio ukupno 32 doma koja su prioritetno krenula u proces
transformacije. Od toga je bilo ukupno 9 domova koji pruzaju usluge smjestaja za djecu s
teSkocama u razvoju i odrasle osobe s invaliditetom, 9 domova koji pruzaju usluge smjestaja za
odrasle osobe s mentalnim oSte¢enjima, 7 domova za djecu bez odgovarajuce roditeljske skrbi
i 7 domova za djecu i mlade s problemima u ponasanju. Navedenim planom ocekivani rezultati
su bili da domovi budu transformirani u pruzatelje usluga u zajednici sukladno potrebama
korisnika 1 Zupanije u kojoj djeluju, smanjen ulazak korisnika u institucije, povecan izlazak
korisnika iz institucija u nove oblike skrbi u zajednici sukladno, poboljsana kvaliteta zivota
korisnika, stru¢na osposobljenost zaposlenika 1 unaprijedeni radni uvjeti, unaprjedivanje
provedbe standarda kvalitete za pruZzatelje usluga podrSske u zajednici i povecan stupanj
osvijestenosti Sire zajednice za potrebe svih korisni¢kih skupina. Zganec (2021) pozitivnim
smatra ustrajnost donositelja odluka u zagovaranju i1 opredijeljenosti (barem nacelne) prema
procesima deinstitucionalizacije, a $to se moZe vidjeti u usvojenim strateSkim dokumentima
kao $to je Plan deinstitucionalizacije, transformacije te prevencije institucionallizacije za
razdoblje od 2018. do 2020. (Ministarstvo za demografiju, obitelj, mlade i socijalnu politiku,
2018) te najnoviji najavljeni provedbeni Operativni plan deinstitucionalizacije, prevencije
institucionalizacije i transformacije pruzatelja socijalnih usluga u Republici Hrvatskoj od 2022.
do 2027. godine (Ministarstvo rada, mirovinskoga sustava, obitelji i socijalne politike, 2022).
Dana 01. ozujka 2023. nadlezno Ministarstvo je odrzanom konferencijom pod naslovom
»Osiguravanje prava na zivot u zajednici za osobe s invaliditetom, djecu 1 mlade« najavilo
dvogodisnji projekt »Prijelaz s institucionalne na skrb 1 podrSku u zajednici za djecu, mlade i
osobe s invaliditetom u Hrvatskoj« (Ministarstvo rada, mirovinskoga sustava, obitelji i
socijalne politike, 2023). Takoder je najavilo izradu individualnih planova transformacije za 38

drzavnih domova koji jo$ nisu pokrenuli proces promjena.



Ovaj rad bi, s obzirom na Operativni plan deinstitucionalizacije, prevencije
institucionalizacije i transformacije pruzatelja socijalnih usluga u Republici Hrvatskoj od 2022.
do 2027. godine (Ministarstvo rada, mirovinskoga sustava, obitelji i socijalne politike, 2022) i
nuznost provodenja transformacije domova, trebao ukazati na nuznost i potrebu za sustavnom
i kontinuiranom podr§kom na organizacijskoj razini zaposlenicima prije pocetka i za vrijeme
transformacije ustanove. Takoder bi mogao pruziti uvid u sloZzenost provedbe transformacije,
posebno ukoliko na samom pocetku ne postoji jasna organizacijska kultura u okviru koje ¢e se
planirati promjena i1 upravljati promjenom. Procesi koji su obiljezili tijek dosadasnjih
transformacija domova socijalne skrbi mogu se ocekivati i u provedbi buducih transformacija
domova, te ¢e ranija iskustva biti od koristi stru¢njacima i svim drugim zaposlenicima na koje
¢e se organizacijska promjena odnositi, bilo kroz drugaciji nacin rada, opis poslova, promjenu
radnog mjesta i mjesta rada i organizacijske strukture, gubitak statusa i vidljivosti u
organizaciji, nove uloge u radnom procesu, §to sve moze dovesti do straha od nepoznatog i
iskazivanja protivljenja, odnosno otpora prema daljnjoj provedbi promjena. S obzirom na
vaznost uspjesne transformacije domova potrebno je pazljivo voditi brigu o svim potencijalnim
faktorima koji bi mogli dovesti u pitanje kvalitetu ocekivane promjene. U procesu
transformacije kao organizacijske promjene potrebno je osigurati djelatnicima podrsku kroz
superviziju i osnaziti ih kako bi tijekom procesa bili fokusirani na zahtjevne profesionalne

zadatke te krajnjeg korisnika.

1.3. ORGANIZACIJSKE PROMJENE

Organizacijske promjene i upravljanje organizacijskim promjenama su cesta tema u
literaturi iz podrucja ekonomije i menadzmenta. O upravljanju, organizacijskoj strukturi,
stilovima vodenja, organizacijskoj kulturi u drugim granama ne pridaje se vaznost iako su sve
zakonitosti primjenjive na bilo koju organizaciju neovisno o podru¢ju rada. Temeljem literature
moze se zakljuciti da i upravljanje promjenama ima svoje zakonitosti primjenjive na bilo koju
organizaciju u kojoj se promjene dogadaju. Dujani¢ (2004) smatra da suvremeni menadZeri
moraju imati vjestinu ucenja zaposlenih da prihvacaju promjene i da lakSe prevladaju prelazenje
iz starog u novo stanje. Autor promjenu usporeduje i objasnjava s Newtonovim zakonom
inercije po kojem tijelo ostaje u stanju mirovanja sve dok ga neka vanjska sila ne prisili da to
stanje promijeni. Prema Guti¢ Martin€i¢ (2021) svaka organizacijska promjena nosi u sebi
odgovarajuc¢i oblik, intenzitet i stupanj rizika. Organizacijske promjene zahtijevaju
kontinuiranu prilagodbu uloga i odgovornosti. O¢ekivanja nadredenih, zaposlenika, korisnika,

poslovnih partnera se povecavaju te se istice vaznost adekvatne 1 pravovremene komunikacije
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kako bi se pomalo napustali krivi opisi dosadasnjih radnih mjesta te kreirali novi. Od presudnog
je znacaja podrska te educiranje radnika za slijedecu razinu, utvrdivanje ciljeva i jasne vizije.
Uvodenje promjena zahvaca sve segmente organizacije. Potts i Lamarsh (2005) upravljanje
promjenom definiraju kao sustavni proces primjene znanja, postupaka i sredstava potrebnih da
se promjena odrazi na ljude koji ¢e biti pod njezinim utjecajem te navode da je najcesca zapreka
uspjesnoj promjeni otpor ljudi koji je potrebno ¢im prije identificirati (tko, zasto i kojeg je
intenziteta otpor), napraviti plan smanjivanja otpora (komunikacija, uc¢enje, nagradivanje) i
glavni plan daljnjeg djelovanja (osiguravanje odrzivosti kada promjena bude provedena). Jedan
od razloga pojave i eskalacije negativnih emocija je loSe upravljanje promjenama. Dosadasnja
iskustva transformacije domova ukazuju na potrebu sustavnog usavrSavanja zaposlenika na
rukovodeéim pozicijama, edukacija o upravljanju, organizacijskoj strukturi, stilovima vodenja,
organizacijskoj kulturi kako bi stjecali nove i potrebne kompetencije, znanja 1 vjestina, alate i
metode upravljanja kako bi se prevenirali losi ishodi po oc¢ekivanu promjenu, u ovom slucaju
transformaciju ustanove. Rukovodeée osobe odgovorne su za provedbu promjene i krajnji
ishod, osiguravanje novih usluga, stru¢ni rad, zadovoljstvo korisnika, roditelja i skrbnika,
djelatnika, nadredenih, meduljudske odnose itd. U okvirima zadanih vremenskih rokova,
organizacijskih i tehnickih prepreka tijekom provedbe procesa, uz maksimalni radni angazman
1 kod rukovodeceg kadra moze se pojaviti nezadovoljstvo, iscrpljenost zbog ucestalog i
svakodnevnog noSenja s remetilackim faktorima u procesu provedbe transformacije koji se
mogu manifestirati kao dugotrajni stres.

Schulc von Thun, Ruppel i Stratmann (2005) govore o rukovoditelju u procijepu izmedu
covjecnosti 1 ucinkovitosti gdje se suprotstavljaju usmjerenost 1 u¢inkovitost ispunjavanja
zadaca i usmjerenost na suradnike i njihovo zadovoljstvo. Obje vrijednosti mogu dovesti do
pretjerivanja u vidu nepostivanja ljudskog dostojanstva ili pretjeranih socijalnih obzira bez
usmjerenosti na uc¢inkovitost. Takve situacije rukovodece osobe stavljaju u »sendvi¢-poziciju«
jer se zahtjevi postavljaju odozgo i odozdo. Pod takvim pritiskom te ukoliko nije naucio
pravodobno povuéi granice postaje, prema autorima »viSestruki Zrtveni jarac«. Prema
Miljkovi¢ 1 Rijavec (2007) stres se definira kao nespecificni odgovor organizma na zahtjeve
koji nadilaze njegove moguénosti, dok je stanje stresa izazvano potrebom da se odgovori na
prepreku, promjenu ili neki podrazaj iz ¢ovjekove okoline. Autori nadalje navode da se stres
manifestira kroz fizioloSke simptome (»lupanje« srca, visok krvni trak, promjene u disanju,
znojenje, probavne tegobe), emocionalne simptome (napetost, anksioznost, razdrazljivost,
odlaganje poslova, osjecaji tuge, depresije i konstantnog umora), kognitivne simptome

(zbunjenost, zaboravljivost, fluktuacija paznje, osjecaj praznine i blokade u glavi, nemogucénost
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koncentracije, sporo ili prebrzo donoSenje odluka, pad kreativnosti) i simptome u ponasanju
(promjena u produktivnosti, izostanci s posla, promjene ishrane u vidu smanjenja ili povecanja
apetita, pojacano pusenje, povecano konzumiranje alkohola, uzimanje sredstava za smirenje,
poremecaji spavanja, prebrza voznja, otezana suradnja, svade, ubrzan govor, ljutnja na sitnice,
povlacenje u sebe). Organizacijska promjena i upravljanje promjenom, odgovornost za
provedbu i ishod te svi negativni aspekti koji se pri tom pojavljuju mogu biti stresor za
rukovodecu osobu. U takvim okolnostima primjecuje se sve ucestalija pojava burnouta u
rukovodecih osoba kao posljedice intenzivnog i dugotrajnog stresa koji osim emocionalne
iscrpljenosti i loSe slike o svojoj efikasnosti dovodi i do odustajanja od obavljanja te vrste posla.

Prema Guti¢ Martinci¢ (2021) zaposlenici su jedan od klju¢nih ¢imbenika organizacijskih
promjena i primarni kapital svake organizacije. Organizacijske promjene kod njih izazivaju
razli¢ite reakcije, i negativne i pozitivne. Jedna od instinktivnih, ali negativnih reakcija, koja
moze ozbiljno ugroziti promjenu je otpor. Stoga se nameée potreba za pravovremenim,
promisljenim i struénim upravljanjem organizacijskim promjenama. S obzirom na vaznost
uspjeSne transformacije domova potrebno je pazljivo voditi brigu o svim potencijalnim
remetilackim faktorima koji bi mogli dovesti u pitanje kvalitetu oc¢ekivane promjene. Guti¢
Martin¢i¢ (2021) razlikuje emocionalne, kognitivne i duhovne aspekte promjena: od
emocionalnih aspekata promjena kao negativne emocije zaposlenih uocava ljutnju koja
proizlazi iz frustracije, medusobnih konflikata 1 loSe komunikacije 1 reflektira se u obliku
eksplozivnih napada, prijetnji i sl., bijes kao iluziju da se situacija mozZe promijeniti, mrznju
koja proizlazi iz emocija ljubavi prema jednoj grupi, a agresije prema drugoj koja se smatra
drugacijom, opasnom 1 prijetnjom, razo€aranje i1 o¢aj kao dozivljaj tuge zbog neispunjenih
oc¢ekivanja, zavist 1 ljubomoru (zaposlenici se osje¢aju nepravedno tretirani i rasporedent), strah
i tjeskobu (promjenu percipiraju kao rizik od gubitka radnog mjesta, nesigurnost i nespremnost
za nove vjestine 1 znanja), osjec¢aj bespomocnosti (koji moze voditi u anksioznost i depresiju),
tugu (osjecaj da je prije bilo bolje). Od pozitivnih emocija navodi emocije radosti i veselja
(generiraju produktivnost, rade bolje, odgovornije, spremniji na Zrtvu za rezultat), emocije
znatizelje (angaziranost za nove situacije) i optimizam (podrzavanje promjene i vjerovanje da
¢e sve biti u redu s procesom promjene). Kognitivne aspekte, odnosno sposobnosti dionika
organizacijskih promjena i njihove uloge autorica definira kroz Cetiri karakteristicne grupe:
generator ( posjeduje znanja 1 vjeStine, ima znacajnu ulogu, pokrece inicijative), kalkulant
(posjeduje kognitivne sposobnosti ali nema ulogu, analizira svoju ulogu i korist, ako uvidi
prevagu u koristi, podrzat ¢e i sudjelovati u promjeni), Steto¢ina (tijekom karijere nije stekao

znanja i spoznaje no unato¢ tome ima visoku poziciju i odgovornost za promjene, visok je rizik
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za provedbu promjene), kocnicar (nema potrebna znanja ni znacajnu ulogu, opstruira promjene,
pruza otpore i prenosi svoje stanje na suradnike). Duhovni aspekti naglaSeni su kroz predanost
(odgovorno ponasanje u svim situacijama), introspekciju (razumijevanje vlastite osobnosti),
iskrenost (postenje i ne skrivanje istine u svakoj situaciji), kreativnost (poticanje napretka),
kontemplacija (razmisljanje o vi$im ciljevima i smislu Zivota), molitvu (za svoj rad, uspjeh i
neuspjeh zahvaljuju Stvoritelju), empatiju (suosjecanje s osobama koje pate), ispitivanje
nepravde (aktivno se ukljucuje u rjeSavanje), ljudske vrijednosti (dostojanstvo, dobrobit i sreca
ljudi), hrabrost (nisu skloni povla¢enju), upravljanje egom, humor, vrline, osjetljivost,
nesebic¢ne akcije (Guti¢ Martinci¢, 2021).

Jedna od teskoca koje se pojavljuju prilikom organizacijskih promjena su eticke dileme.
Ivanis (2015.) objasnjava da strategija mora biti eti¢na te da ukoliko je ¢ak i djelomice moralno
neispravna loSe utjeCe na karakter djelatnika. Smatra vaznim da osobe koje upravljaju
promjenom imaju u sebi usadena eticka, moralna i duhovna nacela jer iste prenose kao
vrijednosti organizaciji. Poslovna etika, uz osobnu iz koje proizlazi, a u koju spadaju radna i
profesionalna etika takoder je, kao dio organizacijskih vrijednosti i organizacijske kulture
vazna u okolnostima organizacijskih promjena. Robbins i Judge (2009) navode da se
organizacijska kultura odnosi na sustav znacenja koji je zajednicki ¢lanovima neke organizacije
1 koji tu organizaciju razlikuje od drugih organizacija. Nadalje kazu da organizacijska kultura
pojacava predanost organizaciji 1 povec¢ava dosljednost u ponasanju zaposlenika, smanjuje
dvoznacnost 1 zaposlenicima kazuje Sto je vazno 1 kako treba raditi. Upozoravaju da
organizacijska kultura moZe biti 1 prepreka za promjene kada zajednicke vrijednosti nisu u
skladu s vrijednostima koje ¢e unaprijediti u¢inkovitost organizacije.

Robbins i Judge (2009) kazu da promjena (mijenjanje stvari) ako je planirana ukazuje na
niz akcija koje su namjerne i usmjerene prema nekom cilju. Dionici promjene pri tome mogu
pruzati otpor koji moZe biti otvoren i trenutan ili implicitan, odgoden. Izvori otpora mogu biti
navike, sigurnost, ekonomski ¢imbenici, strah od nepoznatog i selektivno procesiranje
informacija (¢uju Sto zele cuti 1 ignoriraju ostale informacije). Organizacijski izvori otpora,
prema autorima, mogu biti strukturalna inercija, ograni¢eni opseg promjena, grupna inercija,
prijetnje specijaliziranim grupama, prijetnja uspostavljenim odnosima moc¢i i prijetnja
uspostavljenoj raspodjeli resursa. Fabac (2017) smatra da otpor, iako je normalni fenomen,
mozZe utjecati na uspjeh projekta organizacijskih promjena. Nerijetko se veze uz opcenito
negativne stavove (nekih) zaposlenika ili uz stil neproduktivnog ponaSanja. Od bitnih razloga
neuspjesnih projekata kao ¢est navodi otpor promjenama ali i menadzersko pojednostavljeno

shvacanje promjena. Zakljucuje da se Sanse za dogadanje promjena povecavaju ukoliko

7



menadzeri pronadu nacine kako oslabiti sile koje se protive promjenama ili kako ojacati sile
koje su za promjene. U okolnostima velikih organizacijskih promjena koje ¢e donijeti
transformacija doma inicijator promjene mora osigurati, osim tehnicke, kvalitetnu i stru¢nu
supervizijsku podrsku djelatnicima koji ¢e promjenu ostvariti samopouzdano, pravovremeno i
adekvatno komunicirajuci na svim razinama, koji ¢e tijekom tog zahtjevnog procesa uz podrsku
1 vodenje supervizora pronalaziti nove uvide, razmisljanja i postupke u radu te oslobadati svoje
kreativne potencijale sagledavajuci situacije na nov na¢in. U okviru organizacijske promjene,
djelatnik ¢e kroz supervizijski proces lakSe uocCavati vlastite remetilacke faktore i njihove
uzroke te kroz nove profesionalne situacije samorefleksijom i samospoznajom promijeniti i sVoj
osobni i profesionalni identitet. Supervizija kao program propisan zakonskom regulativom
zasigurno je najadekvatniji model jacanja zaposlenika tijekom provedbe transformacije doma,

kao $to je i ranije navedeno.

2. CILJRADATISTRAZIVACKA PITANJA
Cilj istrazivanja je dobiti uvid u iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi sa
supervizijom u okolnostima transformacije 1 njihova ocekivanja tijekom transformacije.
Istrazivanjem se takoder zeli ste¢i uvid u problemske situacije i stanja djelatnika tijekom
provedbe transformacije, a koja su rezultirala potrebom za supervizijom.
Istrazivacka pitanja su:
1. Kakva su iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi s transformacijom domova
socijalne skrbi?
2. Koje su klju¢ne teskoce u transformaciji domova socijalne skrbi?

3. Koje su potrebe za podrskom u domovima socijalne skrbi tijekom transformacije?

3. METODODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

3.1. Kvalitativni pristup

S obzirom na postavljene ciljeve istrazivanja odabran je kvalitativni pristup u prikupljanju
i obradi podataka. Prema Ajdukovi¢ (2008) glavna je znacajka kvalitativne metodologije da se
nastoji istraZiti sustina slozenih odnosa izmedu bica, pojava i dogadaja. Pri tome se Zeli postici
cjeloviti (holisti¢ki) i detaljan opis situacija, procesa, dogadaja, iskustava ili aktivnosti. Nastoji
se odgovoriti na pitanja kao Sto su: Kako se ljudi ponasaju u odredenoj situaciji? Kakvo je
znacenje procesa koji se odvijaju u toj situaciji? Kako sudionici situacije razumiju Sto se dogada

i §to im to znaci?. Ajdukovi¢ (2014) navodi da je kvalitativni pristup pogodan za mnoga
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istrazivanja u socijalnom radu i pruza mogucénost za produbljeno razumijevanje razli¢itih
iskustava i stajalista korisnika usluga, kreatora politike, stru¢njaka, volontera. Takoder smatra
da je pogodan je za proucavanje razli¢itih socijalno osjetljivih pitanja i omogucava ukljucivanje
sudionika koji bi mogli imati poteSkoca u izrazavanju kada se koriste uobicajene kvantitativne

metode istrazivanja. Stoga je u ovom istrazivanu primijenjen kvalitativni pristup.

3.2. Uzorak sudionika

Prema Bognar i Stumfol (1998) odabiranje uzorka moZe se vriti na vise nacina, ali za
kvalitativni pristup sugerira se tzv. ciljani uzorak. Radi se u pravilu o manjim uzorcima ali o
informantima koji mogu dati najpouzdanije podatke. Uzorak ovog istrazivanja je namjerni.
Ispitivanje je provedeno u pet domova socijalne skrbi koji su bili ukljuceni u proces
transformacije, s po pet zaposlenika iz odredenog doma socijalne skrbi aktivno ukljuc¢enih u
provedbu organizacijskih promjena. U pet domova socijalne skrbi u suradnji s ravnateljem
doma odabrano je po pet zaposlenika (ukljucujuci i ravnatelja) koji su bili aktivno ukljuceni u
provedbu transformacije te prema kriteriju multidisciplinarnosti, s time da je prvi kriterij bio
primaran. Multidisciplinarni tim koji iz razli¢itih profesionalnih uloga i profesionalne prakse
daje osvrt i odgovore na pitanja je vrijedan resurs ovog istrazivanja kako bi se $to bolje upoznala
stanja i potrebe zaposlenika tijekom transformacije, eventualni nedostaci u znanjima i
vjeStinama te kako bih ih se adekvatnom podrSkom u vidu supervizije osnaZilo. Takoder
sudionici su bili procijenjeni dobrim informatorima, dakle osobama koje mogu dati kvalitetne
I bogate informacije o temi istrazivanja.

U razli¢itim dijelovima RH ispitano je 25 zaposlenika domova socijalne skrbi razlicitih
korisni¢kih skupina (dom za djecu bez odgovarajuce roditeljske skrbi, domovi za odrasle osobe
s intelektualnim teSko¢ama, dom za odrasle osobe s mentalnim oboljenjima, dom za djecu s
poremecajima u ponasanju). Domovi su tijekom transformacije poceli pruZzati nove socijalne
usluge, pa su shodno tome i uvodili u svoj rad nove korisnic¢ke skupine.

Sudionici su prema dobi u rasponu od 32 do 63 godine, prema spolu 22 su Zene, a 3
muskarca. U odnosu na stru¢nu spremu 22 sudionika su visoke stru¢ne spreme (3 je
edukacijskih rehabilitatora, 2 profesora defektologa, 3 defektologa socijalna pedagoga, 2
logopeda, 1 psiholog, 9 diplomiranih socijalnih radnika, 1 profesor knjizevnosti i 1 profesor
hrvatskog jezika). Nadalje, 1 sudionik je vise stru¢ne spreme (radni terapeut) te su 2 sudionika
srednje stru¢ne spreme (medicinska sestra i radni instruktor). Od ukupnih 25 sudionika, troje je

ravnatelja koji su provodili transformaciju doma, 8 uz bazi¢no radno mjesto obavlja i poslove



voditelja, 3 radi na mjestu zastupnika, 2 na mjestu odgajatelja, a svi ostali rade na radnim
mjestima sukladno obrazovanju i bazicnom zvanju.

Prema godinama rada u domu socijalne skrbi 2 sudionika imaju do 10 godina, 5 sudionika
do 20 godina, 7 sudionika do 30 godina i 11 sudionika ima 30 i viSe godina rada u domu.
Ukupan staz se od navedenih podataka o radu u domu razlikuje kod dva sudionika koji su u
rasponu do deset godina te se staz u domu od ukupnog staza razlikuje kod jednog sudionika u
2,5 godine, a kod drugog u 1,5 godine. S obzirom na obiteljski status 2 sudionice su udovice,
16 sudionika je u braku, 3 sudionika su samci, 3 sudionika je razvedeno i 1 sudionik je
samohrani roditelj. Od ukupnog broja, 19 sudionika ima djecu i to 5 sudionika ima po jedno
dijete, 12 sudionika ima po dvoje djece i 2 sudionika imaju po troje djece. Ukupno 21 sudionik
navodi da ima iskustvo sa supervizijom, a 4 sudionika da nemaju iskustvo sa supervizijom. Svi

sudionici su aktivno sudjelovali u procesu transformacije doma.

3.3. Postupak provedbe istrazivanja

Nakon Sto je dobiveno pozitivno misljenje Etickog povjerenstva Pravnog fakulteta
SveudiliSta u Zagrebu zatrazena je i dobivena prethodna suglasnost Ministarstva rada,
mirovinskoga sustava, obitelji i socijalne politike za provedbu istraZivanja u domovima
socijalne skrbi. Nakon toga se kontaktiralo ravnatelje domova te se 1 od njih zatrazila pisana
suglasnost. Uz pozivno pismo za sudjelovanjem u istrazivanju, svim ravnateljima je na uvid
proslijedena 1 suglasnost Ministarstva. U dogovoru s ravnateljima domova predloZeni su
sudionici, odredeno je mjesto i vrijeme intervjuiranja. Svim sudionicima je dostavljeno i
pozivno pismo za sudjelovanjem u istraZivanju u kojem su dobili kljuéne informacije 0
istrazivanju. Kontakti su ostvarivani e-mailom i telefonom. Sa sudionicima sam razgovarala
neposredno te im je objaSnjen cilj i svrha istrazivanja. Potom su sudionici potpisali obrazac
Informirani pristanak. Ravnatelji su, sukladno zamolbi osigurali vrijeme i prostor u okviru
doma. Istrazivanje je provedeno tijekom srpnja 2023. godine. Intervjue je provodila autorica
ovog rada osobno, snimala ih i transkribirala. Intervjui su trajali od 30 do 90 minuta. Osigurani
su mirni uvjeti u kojima su se ispitanici osjecali ugodno i zasti¢eno. Tijekom intervjua sudionike
se pazljivo slusalo, poticalo na Sto to¢nije 1 iskrenije odgovore. Intervjui su provodeni licem u
licem gdje su tijekom intervjua bili prisutni samo sudionik i istrazivafica. Povremeno su
koriStene emocionalne stanke jer je nekim sudionicima bilo tesko kod odgovaranja na neka
pitanja. U ovom istrazivanju se kao metoda prikupljanja podataka koristio polustrukturirani
intervju. Prema Mejovsek (2005) intervju je susret dviju osoba koje u medusobnu interakciju

unose ne samo racionalna razmisljanja ve¢ i uvjerenja, vrijednosti, stavove i emocije, jer i to je
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bitno za razumijevanje problema koji se istrazuje, a koji je u kvalitativnom istrazivanju vezan
uz svakodnevno okruzenje u kojem ispitanici zive i djeluju. Intervju je sacinjen od niza pitanja
otvorenog tipa formuliranih unaprijed s potpitanjima koja su imala svrhu pojasnjavanja.
Provodio se licem u lice, §to je prema Griffee (2005) najprikladnija metoda prikupljanja

osjetljivih i osobnih podataka. Protokol intervjua se nalazi u prilozima.

3.4. Eticke implikacije provodenja istrazivanja

Istrazivanje je temeljeno na nacelu dobrovoljnosti sudionika, punoj informiranosti o
Istrazivanju temeljem pruzanja preciznih, jasnih i razumljivih informacija o svrsi istrazivanja,
njihovom sudjelovanju te provedbi istrazivanja kroz pismeni poziv za sudjelovanje u
istrazivanju. Prema Koocher i Keith-Spiegel (1990) osnovni principi na kojima su utemeljeni
eti¢ki kodeksi razli¢itih struka su autonomija (postivanje prava na samo-odredenje), dobrobit (
obveza Clanova profesije da pomazu drugima), povjerljivost (neotkrivanje informacija
dobivenih u kontekstu profesionalnog odnosa), odanost (odrzavanje obecanja), pravednost
(pruzanje pravednog i jednakog postupanja prema svima), necinjenje Stete (obveza postivanja
pravila ne ¢ini Stetu), privatnost (postivanje osobnih odluka kada i koju informaciju dati o sebi)
te istinitost/iskrenost. Istrazivanje je temeljeno na nacelu dobrovoljnosti sudionika, punoj
informiranosti o istraZivanju temeljem pruzanja preciznih, jasnih i razumljivih informacija o
svrsi istraZivanja, njihovom sudjelovanju te provedbi istraZivanja kroz pismeni poziv za
sudjelovanje u istrazivanju. U tu svrhu je i u pozivnom pismu istaknuta vaznost njihovog
osobnog i profesionalnog iskustva s transformacijom doma kao i iskustva sa supervizijom.
Osim vaznosti njihovog iskustva objasnjeno im je da je konacni cilj istrazivanja dobrobit za
sustav 1 druge zaposlenike sustava koji ¢e tek prolaziti kroz proces transformacije te da ¢e se
kroz ovo istraZivanje koje se temelji na njihovim iskustvima donijeti odredeni zakljucci kojima
¢e se moci predlagati poboljSanja procesa od samog planiranja do realizacije, odnosno
predlagati korake kojima e se izbje¢i moguci negativni aspekti provedbe procesa, a sve s ciljem
osobnog i profesionalnog doprinosa razvoju sustava u kojem djelujemo. Prilikom susreta se sa
svakim sudionikom na pocetku razgovaralo o etickim aspektima pri ¢emu se poseban naglasak
stavio na informirani pristanak. Svi sudionici su pisano informirani putem Pozivnog pisma za
sudjelovanje u istrazivanju u kojem je jednostavnim i razumljivim rje¢nikom objasnjeno §to je
svrha i cilj istrazivanja, opisana su etic¢ka nacela koja ¢e se uvazavati kao Sto su nacelo
dobrovoljnosti, privatnosti, dobrocinstva, povjerljivosti i nematerijalnosti. U pozivnom pismu
su sudionici informirani o mogucnosti da odustanu u bilo kojem trenutku. Sudionici su pisano

informirani i1 o tome da ¢e se intervju snimati audio zapisom te u dijelu Informiranog pristanka
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takoder potvrduju da su s time suglasni. Informirani su o transkribiranju i ¢uvanju snimke koja
¢e se po prestanku potrebe za Cuvanjem iste brisati.

Osim pisanog informiranja sudionika istraziva¢ je sa svakim od njih prije samog
intervjuiranja razgovarao i ponovo govorio o svim bitnim aspektima provedbe istrazivanja i
intervjuiranja te provjerio je li sudionik sve dobro razumio. Sudionici su informirani i 0
kona¢nim ishodima ovog istrazivanja ¢im se za to stvore tehnicki preduvijeti. Informirani
pristanak je obvezni korak koji prethodi istrazivanju i1 sadrzavao je sve klju¢ne informacije
kojima je sudionik bio odgovarajuce obavijeSten o istraZivanju, njegovoj svrsi i ciljevima te o
svim etickim aspektima kojih se istraziva¢ duzan drzati prilikom provedbe istrazivanja. Sorta-
Bilajac (2011) navodi da se s pravne strane pristanak smjesta u kategoriju ugovora, tj.
obostranih dogovora koji nastaju susretanjem dviju volja i koji u pristanku imaju svoj tvorni
element. Navodi da je informirani pristanak valjan ako i samo ako je pristanku prethodila
informiranost osobe o proceduri, ako je osoba dobivenu informaciju pravilno shvatila i na
osnovi toga dobrovoljno dala/ustegla pristanak. Takoder se osvrce i na pravo na odbijanje koje
smatra samo drugom stranom prava na davanje pristanka koji s njim €ini cjelinu. Informirani
pristanak stoga mora zadovoljiti kljuéne elemente: informiranost, sposobnost za davanje
pristanka i dobrovoljnost, dok su u odnosu na istrazivac¢a vrlo bitni aspekti povjerljivosti i
zaStite identiteta sudionika, upoznavanja sudionika s rezultatima te odnos istrazivaca spram
teme. Shodno navedenom, svi sudionici su informirani o predvidenom vremenu trajanja
intervjua, kao i o zaStiti njihovih podataka, odnosno identiteta. Nakon usmenog pristanka
sudionika zatrazen je i njihov pisani informirani pristanak prije pocetka provedbe intervjua.

Kod principa autonomije se osiguravalo postivanje samoodredenja sudionika i njegovog
prava na izbor temeljem kojega donosi odluke. Dobrobit istraZivanja je objaSnjena trenutnim
okolnostima u sustavu u kojem se planira daljnja transformacija domova te vaznost onih koji
to iskustvo ve¢ imaju $to moze biti od velike pomoci ostalima. Beauchamp i Childress (2001)
govore o dobrobiti kao moralnoj duznosti ¢injenja dobra drugome kroz pozitivno dobrocinstvo
i korisno dobrocinstvo. Iskustva sudionika u domovima koji su prosli transformaciju su
nesporno u kategoriji korisnih dobrocinstava. Princip povjerljivosti istrazivac je objasnio kroz
metodologiju istrazivanja i osiguravanje nedostupnosti (anonimizacije) podataka i sadrzaja
tre¢im osobama. Dakle, svakom sudioniku objasnjeno je da istrazivacica nece nikome govoriti
o ¢emu su razgovarali, te da ¢e svi podaci biti anonimizirani na na¢in da se iz citata u tekstu
maknu svi podaci 1 opisi koji mogu ukazivati da je navedeno izjavila odredena osoba. O nacelu
povijerljivosti se tijekom istrazivanja brinulo na na¢in da se audio snimka pohranila na sigurnom

mjestu, poznatom samo istrazivacu, te ¢e se sve snimke pravovremeno obrisati (odmah po
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prestanku potrebe za njihovim postojanjem u suradnji i dogovoru s mentorom). Transkribiranim
tekstovima dodijeljene su identifikacijske oznake s ciljem zaStite identiteta ispitanika, prema
Loberg (2009) kojima ¢e se nadalje sluziti za potrebe dovrsetka rada. Zastita identiteta odnosi
se na zaStitu svih podataka koji se mogu odnositi na identitet sudionika. Prilikom provedbe
istrazivanja to bi znacilo da se o informacijama dobivenim od sudionika ne govori u prisustvu
tre¢ih osoba kao i da se zakljucci istrazivanja ne prezentiraju na nacin koji bi omogucio
otkrivanje identiteta ispitanika (Wiles i sur., 2008).

Princip odanosti odnosi se na odrzavanje obecanja, u ovom slucaju istrazivaca koji
svojom predanosti i osobnom i profesionalnom reputacijom jamci sudioniku postivanje
dogovora. Necinjenje Stete je takoder princip kojim se istraziva¢ vodi s posebnom paznjom
kako svrha i cilj istrazivanja, nacin provedbe, rezultati ili bilo koje postupanje istrazivaca ni
na koji nacin ne bi ugrozili sudionika. Princip privatnosti je zadovoljen postivanjem osobnih
odluka sudionika prilikom odgovaranja na pitanja. U razgovoru prije intervjua sudionicima je
receno da na pitanja koja ih na bilo koji nacin uznemiruju ili na njih ne Zele odgovoriti ne
moraju odgovoriti i da je apsolutno njihova odluka hoce li ili ne na neko pitanje odgovoriti.
Takoder 1 da imaju pravo u svakom trenutku odluciti prekinuti intervju, §to samo po sebi
predstavlja moguénost odustajanja od intervjua u bilo kojem trenutku. Briga o sudionicima
tijekom 1 po zavrSetku intervjua osigurana je da je sudionicima objasnjeno da se uvijek mogu
javiti istrazivadici i s njome porazgovarati. Sto se tiGe upoznavanje sudionika s rezultatima
istrazivanja sudionici su informirani o etickoj obvezi istrazivaca o izvjeStavanju o rezultatima
istrazivanja (Muratbegovié¢ i Suéur-Janjetovi¢, 2013). Po zavr$etku istrazivanja sudionicima ée
se dostaviti e-mailom povratne informacije o dobivenim rezultatima i zaklju¢cima ovog
istraZivanja.

Na samom kraju vazan je i odnos istrazivaca spram teme. Sam odabir teme pokazuje da
je istraziva¢ osobno i profesionalno involviran u temu. S obzirom da istraziva¢ ima i osobno
iskustvo u provedbi transformacije doma socijalne skrbi iz pozicije ravnatelja te takoder 1 iz
pozicije supervizora, uocio je neke zakonitosti i pojave u radu opcenito, a posebno u
okolnostima transformacije, odnosno velike organizacijske promjene. Te okolnosti su utjecale,
osim na korisnike i njihove obitelji i na dinamiku rada, organizacijske promjene i same
zaposlenike koji su u fokusu ovog rada. Sve te promjene u novim okolnostima ovim radom
zeli se istraZiti, provjeriti 1 donijeti relevantne zakljucke koji ¢e biti od koristi zaposlenicima
domova koji ¢e tek krenuti u proces transformacije, a samim time donijeti i odredene dobrobiti
sustavu ¢iji smo dionici. Osim te, nazovimo je, opce ili drustvene dobrobiti, istrazivac Zeli 1

sam sebi pojasniti u ¢emu je grijesio, u cemu je bio dobar, $to je mogao bolje uciniti tijekom
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procesa transformacije, a $to nije trebao Ciniti i kako se mogao zastititi od nekih stanja ili
situacija u kojima se nalazio. Kako se istraziva¢ i sam transformirao u proteklih 10 godina
koliko je trajala transformacija doma, ovaj rad donijet ¢e mu odredene zakljucke 1 dovrsiti jedan
period kako osobno i profesionalno ne bi zastao na osjec¢aju ushi¢enosti i samodopadnosti ve¢
kako bi mudrije i bistrijeg pogleda, pazeéi na sebe i druge, nastavio dalje.

Sumarno, od etickih aspekata istrazivanja postivani su dobrovoljnost, predstavljanje
istrazivaca sudionicima, upoznavanje sudionika s istraZzivanjem, informirani pristanak,
povjerljivost, anonimizacija podataka, mogucnost odustajanja od intervjua u bilo kojem
trenutku, moguénost neodgovaranja na pitanja, briga o sudionicima tijekom i1 po zavrSetku

intervjua., te mogucénost dostupnosti rezultata istrazivanja.

3.5. Metoda obrade podataka

Podaci su obradeni metodom tematske analize. Prema Braun i Clarke (2006) tematska
analiza predstavlja metodu identificiranja, analiziranja 1 izvjeStavanja o temama koje se
definiraju unutar podataka, a sastoji se od upoznavanja s podacima kroz opetovano ¢itanje i
biljezenje inicijalnih ideja, kreiranje inicijalnih kategorija, grupiranje kategorija u zajednicke
teme, provjeravanje kreiranih tema, definiranje i imenovanje zavrs$nih tema, te pisanja izvjesca.
Tema obuhvaca odgovore 1 informacije koje su vaZzne za istraZzivacko pitanje. Prema Milas
(2009) bitan je i ukupan op¢i dojam i detalji razgovora. Tumacenje podataka treba sadrZavati
podjednaku koli¢inu opisa i analizu prikupljanja podataka. Pomoc¢u tematske analize podatke
mozemo organizirati i detaljno opisati, a zatim interpretirati razlicite aspekte istrazivane teme.

Na temelju audio zapisa intervjua izradeni su transkripti. Nakon visestrukog citanja
teksta sa svrhom upoznavanja sa sadrzajem istog biljeZene su inicijalne ideje o proc¢itanom.
Zatim su inicijalne ideje grupirane u inicijalne kategorije. Slijedilo je grupiranje sli¢nih
kategorija u zajednicke podteme, koje su potom analizirane i grupirane u teme. Teme su potom
provjeravane i finalno grupirane, nakon ¢ega je slijedilo pisanje i detaljnija obrada dobivenih
rezultata. Kod svake podteme i teme nalaze se citati, dakle izjave sudionika koje najbolje

opisuju i ukazuju na navedene teme i podteme.
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4. REZULTATI ISTRAZIVANJA
Rezultati istrazivanja ukazuju na iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi S
transformacijom domova socijalne skrbi, klju¢ne teSko¢e u transformaciji domova socijalne

skrbi te potrebe za podr§kom tijekom procesa transformacije.

4.1. Iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi s transformacijom domova socijalne skrbi
Teme vezane uz iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi s transformacijom domova
socijalne skrbi prikazane su u Tablici 4. 1. 1 daju odgovore na istrazivacko pitanje kakva su

iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi s transformacijom domova socijalne skrbi.

Tablica 4.1.
Iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi s transformacijom domova socijalne skrbi
Teme Podteme
Promjena uvjeta rada . Povecanje opsega posla
. Promjena opisa posla
3 Nedovoljno vrijeme pripreme za promjenu pruzanja usluga
o Nedovoljan broj zaposlenika
. Smanjenje smjestajnih kapaciteta
Razlidite razine ukljucenosti u | e Neukljuéenost u transformaciju doma
transformaciju doma . Djelomi¢na ukljuéenost u transformaciju doma
. Ukljucenost u transformaciju doma
Razlic¢ite razine informiranosti o | e Informiranost o viziji transformacije doma
transformaciji doma . Djelomi¢na informiranost o procesu transformacije doma
. Nejasne informacije od nadleznog ministarstva
DozZivljeno  nerazumijevanje od | e Nerazumijevanje drugih dionika procesa transformacije
drugih dionika procesa | e Izostanak koordinacije procesa transformacije od resornog
transformacije ministarstva
) Nerazumijevanje lokalne zajednice

Sudionici su odgovarajuci na prvi set pitanja koja se odnose na iskustva zaposlenika
domova socijalne skrbi s transformacijom domova socijalne skrbi iznijeli svoja razmisljanja 1
iskustva koja su formirala Cetiri tematska podrucja, a svako podru¢je ima niz podtema. Kao
prva i najocitija tema u iskustvima sudionika s transformacijom doma prepoznata je promjena
uvjeta rada. Podteme koje ulaze u to tematsko podrucje su povecanje opsega posla, promjena
opisa posla, nedovoljno vrijeme pripreme za promjenu pruzanja usluga, nedovoljan broj
zaposlenika 1 smanjenje smjeStajnih kapaciteta. 1z izjava sudionika vidljivo je da je podtema
povecéanje opsega posla jako zastupljena. Sudionici su se, u pravilu uz redovite dosadasnje
poslove, susreli s poslovima koji su trebali na organizacijskoj 1 provedbenoj razini osigurati
uvodenje novih usluga (»Ja sam promijenila dosta radnih mjesta. U pocetku smo krenuli u

usluge savjetovanja i pomaganja udomiteljskim i primarnim obiteljima i poludnevnog
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boravka... kolegica i ja smo bile tim za podrsku. Posao mi se prosirio. Uz bazicni stari posao
psihologa u podruznici... «(5.3)). Razvoj novih socijalnih usluga uz obavljanje redovitog rada
s istim kapacitetima dovodio je do toga da zaposlenici nisu stizali tijekom redovitog radnog
vremena obaviti oc¢ekivane poslove sukladno rokovima te se isto reflektiralo na njihovo
slobodno vrijeme §to je vidljivo iz sljedeéih izjava (»wProblem je bio Sto sam radila puno vise
od svog radnog vremena i ulagati puno vise truda i napora da bi sve stimalo... (2.5); Bili smo
dostupni 24 sata... (1.1); U mom dijelu rada nisam imala puno promjena vezano za radno
vrijeme ali prelaskom korisnika, voditelji sluzbi su se nasli u novoj situaciji, trebalo je napisati
protokole za njih, sto ako se nesto desi, roditelji su bili u velikom strahu i trazili su u svakom
trenutku sve informacije i dostupnost. Telefoniranja izvan radnog vremena su bila ucestala.
Tijekom radnog vremena je bilo puno posla koji se morao odradivati odmah te oko ustroja, a
to se sve nije stizalo pa smo morali raditi izvan radnog vremena... (1.2); Obim moje nove radne
uloge je bio veci jer sam bila socijalni radnik kao i do tada, a jos sam morala koordinirati s
dva nova stana pa je bilo malo kaoticno. Jos jedan dio poslova, bilo je sve novo pa nisi znao ni
Sto ti je posao. Sve je bilo dosta nejasno... «(4.2)). Povecanje opsega poslova utjecalo je na
privatni Zivot zaposlenika, posebice upravljackog dijela koji je nosio odgovornost za pojedine
novoformirane usluge, zaposlenike i korisnike (»Kolege u strucnom timu, posebno voditeljica
prekomjerno telefonira i mislim da radi 24 sata. Ja se trudim postaviti mjeru. Mislim da
voditelji najvise trpe i mislim da nemaju privatni Zivot... (3.1); Ravnateljica tadasnja je mogla
i spavati ovdje i ocekivala je da to i mi radimo... «(5.1)).

Promjena opisa posla takoder je kao podtema znacajna u izjavama sudionika. S obzirom
na ciljeve transformacije 1 zadane projektne uvjete u smislu aktivnosti 1 rokova izvrSenja
zaposlenici su pokuSavali biti u¢inkovitiji i zadovoljiti rokove , a pritom posao obaviti prema
pravilima struke §to nalazimo u sljede¢im izjavama (»U periodu transformacije ja sam na
pocetku skoro sto posto radnog vremena morala posvetiti tim poslovima kako bi centar mogao
pratiti aktivnosti i rokove koje je ministarstvo propisalo projektom... Mi smo se podijelili u
radne skupine kako bi brze radili na vise podrucja... odabira korisnika, dobivanja rjesenja
nadleznog centra... proveli jako puno vremena na nacin da zadovoljimo pravila struke i da se
da potrebno vrijeme korisnicima i skrbnicima... «(1.2)). Proces transformacije doma zahtijevao
je kod mnogih zaposlenika promjenu opisa poslova §to se moze potkrijepiti navodima
(»Pocetak me zatekao na radnom mjestu odgajatelja... kasnije sam presla na mjesto
ravnateljice doma... (5.5); Kad sam srela jednu njegovateljicu na hodniku koja je jako plakala
jer je morala i¢i van, a ona nije htjela. Tad mi je bilo jako tesko... sjecam se kako je jako

plakala...«(4.2)). Najvece promjene u opisima poslova vidljive su kod pomoc¢nog i tehnickog
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osoblja koje nije dovoljno dobro poznavalo korisnike §to je izazivalo i kod upravljackog dijela
veliku nesigurnost te potrebu da budu kontinuirano dostupni (»/zvor negativnih emocija je
telefonski poziv jer se ocekuje problem koji moram rjesavati... rekli smo im da zovu kad je
potrebno... jer su ljudi prije radili u timu, a sada su ostali sami s korisnicima, posebno kuharice,
Cistacice...« (2.5)).

Predvideni rokovi izvrSenja projektnih aktivnosti nisu bili u skladu s potrebama korisnika
1 principima strucnog rada te su stvarali pritisak na zaposlenike S§to je vidljivo iz izjava
sudionika koje ukazuju na nedovoljno vrijeme pripreme za promjenu pruzZanja usluga
(»Bilo mi je najteze zadovoljiti rokove i projekte ali korisnik ima prije svega pravo na pripremu,
da ga se odvede do stambene jedinice, da vidi s kim ce biti i kako. To iziskuje puno
vremena...(1.2); U pocetnom periodu, dok su bile pripremne radnje najteze mi je bilo Sto nije
bilo dovoljno vremena da se stvari odrade kako treba i znala sam da je to izazvalo losu
atmosferu... «(1.5)). Prema nekim sudionicima, nedovoljno vremena za promjenu pruzanja
usluga odnosilo se i na samu viziju i ciljeve transformacije iz ¢ega proizlazi da nisu uzete u
obzir objektivne okolnosti i trenutne potrebe, izvanredne okolnosti koje su Ceste u radu s
korisnicima sustava, a koje bi podrazumijevale transformaciju doma u duljem vremenskom
periodu (»Nacelno smo svi bili informirani. Ministarstvo je traZilo da napravimo plan
smanjivanja kapaciteta i povecanje vanjskih usluga. Problem... mi smo postali centar za
pruzanje usluga u zajednici — jedina ustanova u regiji koja je imala puno programa za djecu i
sad se isto Sirimo, sve smo to sveli sada na dva odjela. Zahtjevi su i prije bili veci... sad vec¢ tri
godine uopce ne primamo, samo Zurni smjestaj ... medutim smjestaj mora biti ... trazilo se to i
prije ali nije bilo toliko Zurnih... nemamo ih vise gdje ni primati. Sad cujem, svi se
transformiraju, nema vise odjela za trudnice, smjestaja za bebe i malu djecu... to je Zivot, to se
dogada, centri ne znaju gdje ¢e s njima, mi ne znamo gdje ¢emo s njima... Dobrim dijelom sam
bila ukljucena u planiranje. Bio je cilj smanjiti kapacitete i prosiriti izvaninstitucionalne, islo
je sporo, nije bilo lako, dom je bio pun djece...« (5.1)). Takoder, iz izjava sudionika proizlazi
da se podtema nedovoljno vrijeme pripreme za promjenu pruZanja usluge odnosi i na
nedovoljno vrijeme za pripremu korisnika, uocavanje njegovog stanja i1 procjenu njegovih
potreba u novim okolnostima. S obzirom da pripremu mozemo shvatiti kao preduvjet
uspjesnosti koji zaposlenicima daje sigurnost u radu, iz navoda proizlazi da je nedostatno
vrijeme za pripremu korisnika i radnih procesa potencijalno moglo dovesti u rizik sve aktere te
je kod zaposlenika bio izvor trajne zabrinutosti i strepnje (»Promjene zdravstvenog stanja
korisnika, kad je potreban premjestaj u jedinicu s vise podrske, a u tom trenutku nema mjesta...

promjena asistenata, rasporeda, vjecno prilagodavanje. Koliko god smo bili odgovorni, sad
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mislim da smo bili i prehrabri. Sad te iste ljude nikad vise ne bih stavila s tako malom podrskom
kao onda, kao da nismo bili svjesni rizika. S nekim korisnicima ne bih to vise. Ne sa vecinom.
Iskustva koja ne bih ponovila... (4.3); Kad je korisnik izletio na cestu i pukom srecom nije
zavrsio pod autom... To je bilo kad smo izasli u stambene zajednice, bio je nesuradljiv korisnik.
Sve je upucivalo da se nece adaptirati. 1o je taj dio u kojem ste svjesni poteskoca, da je korisnik
rizican, a ipak je u stambenoj zajednici, imate jos vecu dozu krivice jer ste znali i znate da to
nece ici. Jos pamtim taj osjecaj... (4.1); Najteze mi je kad se desila neka ekscesna situacija s
korisnicama koje su bile na stacionaru, a pojavila se i u organiziranom stanovanja. Opet sam
u odgojnom domu , samo bez resetki, kao da ne mozemo na to utjecati...« (3.3)).

Organizacijske teskoce uslijed nedovoljnog broja zaposlenika izazivale su veliku
zabrinutost kod sudionika koji su imali upravljacku ulogu ali i kod ostalih sudionika s obzirom
da su u takvim situacijama morali biti dostupni i1 izvan redovnog radnog vremena §to se moze
potkrijepiti sljede¢im izjavama (»Pokazao se kronicni nedostatak radnika da odsjeci
funkcioniraju... (1.3); Problem je kad ti otpadnu radnici preko projekta, a nismo imali novih
pa smo morali svi uskakati jer korisnici nisu nestali, jer ministarstvo nije u svakom trenutku
pratilo, da nas podrzi, da imamo u svakom trenutku dovoljan broj radnika...« (2.5)). Nerealni
vremenski rokovi u odnosu na ciljeve u samom planiranju transformacije doma (kao $to su
smanjivanje kapaciteta smjestaja i razvoj alternativnih modela) te neuskladenost planiranih
aktivnosti i rokova s moguénostima i potrebama tijekom provedbe transformacije dovode,
prema izjavama sudionika posljedi¢no do losih odnosa izmedu dionika sustava u slucajevima
potrebe za hitnim prijemom korisnika zbog nedostatnih kapaciteta smjestaja, to jest smanjenja
smjestajnih kapaciteta (»Ja osobno nisam bila bas za to. Dugo radim tu i bilo je vidljivo da
mi moramo imati vece smjestajne kapacitete. I da je za ocekivati takve probleme... Ocekivala
sam da bas zbog toga Sto imamo takve programe ostanemo djecji dom, mozda sa smanjenim
kapacitetom ali ne u toj mjeri. Bilo je ocito da ¢e iéi tesko... Lose. Sto se sad i odrazava.
Nezgodne situacije. Malo su nam se poremetili odnosi, cak i sa centrima. Ljudi imaju Zurne
smjestaje, a mi nemamo vise mjesta... a imamo naputak da Zurne smjestaje moramo primati,
nama dovode po Sestero, osmero djece... nije to samo jedno dijete... nisam bila zadovoljna.
Zbog cijelog smjera jer se pokazalo da to ne ide tako kako je zamisljeno, pogotovo ne tom
brzinom... Previadavala je sumnja kod mene. I sad previadava. Brojke su pokazatelj. Bas
apsolutno suprotno od onog Sto se ocekivalo i smjera u kojem se islo...« (5.1)).

S obzirom da su zaposlenici klju¢ni ¢imbenici u provedbi transformacije doma, u okviru
seta pitanja o pocecima procesa transformacije doma provjerilo se koliko su sudionici bili

ukljuc¢eni u planiranje procesa. Vidljivo je da postoje velike razlike te je stoga razina
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ukljucenosti utvrdena kao razlicite razine ukljucenosti u transformaciju doma. Iz odgovora
svih sudionika proizlaze tri razine, odnosno podteme: neukljucenost, djelomi¢na ukljucenost i
ukljucenost u planiranje transformacije doma. Dio sudionika izjavljuje da nije bio ukljucen u
planiranje transformacije doma. Iz dijela njihovih odgovora, osim neukljucenosti u
planiranje, vidljiva je i slaba informiranost o ciljevima i opéenito o procesu transformacije
(»Nisam bila ukljucena u planiranje... (1.1); Nisam sudjelovao u planiranju... (2.1); Nisam
bila previse ukljucena u planiranje... (2.2); Nismo bili ukljuceni u planiranje... (2.3); Nisam
sudjelovao u planiranju... (2.1); Nisam bila previse ukljucena u planiranje... (2.2); Nismo bili
ukljuceni u planiranje... (2.3) Bila sam jako malo informirana, mozda jer sam bila nova...
(3.2); Nije bas bilo jasno, nisam bila ukljucena u planiranje... tu smo imali predavanja pa smo
culi ciljeve...« (4.5)). Dio sudionika navodi da je bio djelomi¢no uklju¢en u planiranje
transformacije doma. 1z veéine njihovih odgovora vidljivo je da se njihova ukljucenost vise
odnosi na provedbu procesa jer su bili u nekim drugim, provedbenim timovima putem kojih su
informirani o planiranim aktivnostima. Takoder je vidljivo da sudionici govore o transformaciji
kao nejasnom procesu u cjelini, s njima nejasnim krajnjim ciljevima (»U pisanje i planiranje
projekta nisam bila ukljucena ali u provedbu da... (1.2); To ne, na nivou centra smo planirali
pa sam znas Sto treba raditi, nakon sto smo dobili rok i zadatke dogovorili smo se i podijelili u
radne skupine i krenuli sve organizirati...(1.4); Djelomicno sam bila ukljucena i djelomicno i
nedovoljno informirana. Djelomicno sam i znala Sto se od nas ocekuje i snalazili smo se vrlo
cesto sami kako smo znali i umjeli... (1.5); U planiranje nisam bila ukljucena ali bila sam u
timu za standarde kvalitete i neke stvari su se preklapale i odnosile se na transformaciju. Imala
sam dosta informacija. Na sastancima strucnog vijeca, timova za kvalitetu, preko ravnateljice
sam informirana... Nije mi bilo jasno za kompletnu transformaciju, znali smo u kom smjeru
treba ic¢i i na koji nacin ali ne konacni cilj kako ce to izgledati...« (5.3)).

Jedan dio sudionika izrazava svoju ukljucenost u planiranje transformacije. 1z
odgovora se i$¢itava njihov angazman u izradi Master plana doma i vizije doma. Takoder se
¢ini da je njihova uklju€enost u planiranje bila vrlo ogranicena, u smislu sudjelovanja na
sastancima na kojima su prezentirane odluke vezane za transformaciju (»Ja sam od pocetka
ukljucena u planiranje procesa jer smo kroz edukacije i izradu master plana poceli okretati
videnje nacina zivota korisnika i promjene nacina rada... (2.5); Bila sam ukljucena u
planiranje... imali smo susrete s predstavnicima ministarstva i svjetske banke... imali smo
odredene primjedbe i strahove ali je prevagnulo ono da se sad u to mora i¢i. Predlagali smo

razlicite oblike... imala sam jos prijedloga ali moji prijedlozi nisu prosli...« (5.2)).
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Sljede¢a tema utvrdena analizom odnosi se na razliite razine informiranosti o
transformaciji doma. Iz odgovora sudionika na pitanja o informiranosti o transformaciji doma
primjecuje se da postoje razliCite razine informiranosti te se isto formira kao tema unutar koje
se izdvajaju kao podteme informiranost o viziji transformacije doma, djelomi¢na informiranost
o procesu transformacije 1 nejasne informacije od nadleznog ministarstva. Sudionici se
izjaSnjavaju dijelom da su bili upuceni u viziju kroz informiranost o viziji transformacije
doma, a sve ostalo (provedba) je bilo nepoznanica, dijelom da je ministarstvo imalo viziju
doma (koja se razlikovala od njihove) te su dobivali upute bez opisa nacina provedbe, a dio
sudionika se smatra sukreatorom vizije doma no takoder izrazava teskoce zbog nepoznanica
oko nacina provedbe i uputa, odnosno rjesenja u provedbenom dijelu procesa transformacije
doma (»Bio sam upucen u viziju, a kako ce se to realizirati to smo dan po dan rjesavali, nismo
znali kako ¢emo doci do te vizije, nasli smo se pred mnogim problemima s kojima se do tad
nismo susretali pa smo ih morali rjeSavati svi mi... (1.4); Oni (ministarstvo) su imali svoju
viziju koja nije bila ista kao neka nasa ali oni su imali cilj koji su htjeli ostvariti s cime se nismo
slagali, a to je da se centar u kompletu pretvori u centar za pruzanje usluga u zajednici bez
mogucnosti stacionarnog smjestaja...Upute smo dobivali ali vrlo cesto smo morali sami
iznalaziti rjeSenja, (1.5); S vizijom sam bio upoznat jer sam bio sukreator. Nacin je bio
problem... (2.1) Bili smo upoznati s vizijom doma. Da se dom zatvori. Da svi korisnici idu u
stambene jedinice, a neki se vracaju kuci...« (2.2)).

U odgovorima sudionika uocava se da je rukovodeéi dio informacije dobivao u
ministarstvu u formi smjernica 1 krajnjih ciljeva. Za neke ciljeve su smatrali da ih nije moguce
realizirati ali nije vidljivo jesu li to kome 1 kazali. Nakon dobivenih smjernica isto su prenosili
ostalim zaposlenicima svjesni kako je to nedovoljno detaljno i nejasno. Dio sudionika koji je
takoder u rukovodnoj poziciji navodi da nitko nije znao niSta preciznije i da su kolale svakakve
informacije Sto je izazivalo zbunjenost jer su se od rukovodnih osoba u domu ocekivali
odgovori, a oni ith nisu imali. Vidljivo je da su i ostali sudionici, rukovodece osobe drugih
domova, o¢ekivali detaljnije upute od strane ministarstva, osim samih ciljeva, posebice u smislu
realizacije i svakodnevnih provedbenih aktivnosti. Sudionici navode da je s vremenom
postajalo jasnije jer su krenule edukacije, Sto sve ukazuje na djelomi¢nu informiranost o
procesu transformacije (»Informacije koje smo imali smo dobivali od ministarstva. I5li smo
na sastanke u ministarstvo, oni su nam davali smjernice. Kao cilj je bio da osnujemo stambene
Jjedinice i pocnemo pruzati uslugu organiziranog stanovanja, drugi cilj je bio regionalizacija...
Prvi je bio da se centar potpuno zatvori Sto smo smatrali da nije moguce s obzirom na rokove

i strukturu korisnika. Informirani smo putem tih sastanaka... Mi, koliko smo mogli smo
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obavjestavali djelatnike ali to je bilo apsolutno nedovoljno... (1.5); Znao sam informativno ali
nesto preciznije zapravo nitko nije tocno znao jer su svakakve informacije kolale... u pocetku
da ¢emo zadrzati dio stacionara pa su radnici kalkulirali... Ja takoder zbunjen, nemam sve
odgovore, a oni traze odgovore koje nemas... Nisam znao ni kud idemo ni Sto to znaci. Svi smo
imali pretpostavke ali prave odgovore nisam imao. (2.1); U samom pocetku mi nije sve bilo
Jjasno Sto se od mene ocekuje ali se s viemenom kroz proces i edukacije iskristaliziralo. Sam
pocetak je bio nejasan. Mislila sam da ¢e nam ministarstvo davati naputke... (2.5); Informiran
sam bio u najvecoj mogucoj mjeri koliko je ministarstvo davalo informacije, a ministarstvo nije
davalo informacije, barem ne konkretne. To je jedan od problema. Ministarstvo je u tim
planovima vise dalo neke okvire, nije bilo operativnih planova kako bi to trebalo izgledati u
svakodnevnom Zivotu i radu s korisnicima i kako bi to trebalo provesti. Nisu dali neku ideju
kako bi to trebalo provesti. Bilo mi je jasno sto bi trebalo napraviti u smislu zastite korisnika
ali nije mi bilo jasno $to ministarstvo ustvari Zeli. Cini mi se da smo mi imali bolju ideju o tome
nego ministarstvo... (3.4),; Detaljnije informacije smo dobili tek kada su se znali pocetni koraci
same realizacije, tada nam je prezentirano i ubrzo za tim su isle i edukacije... To je bio vrlo
kratak period. Nisam bila ukljucena u planiranje. Nije mi bilo jasno koja je moja uloga.
Kompletna slika ocekivanja i cilj same transformacije je bilo jasnije tek nakon prve edukacije.
Ciljevi su nam receni i ocekivani rezultati. Za viziju i realizaciju — ne u potpunosti...« (4.1)).
Sudionici navode da nikome nije bilo jasno na koji nacin ¢e 1 $to provoditi jer nije bilo
propisano projektom, Sto ukazuje na nejasne informacije od nadleZnog ministarstva. Receni
su im ciljevi pa se pretpostavlja da su ciljevi propisani projektom. Dio sudionika navodi da je
slu¢ajno krenuo u transformaciju zbog nepredvidenih teSko¢a u drugim ustanovama. Neki
sudionici smatraju da nisu bili dionici projekta nego izvrsitelji necega Sto je netko drugi
zamislio, da se miSljenje zaposlenika ukljucenih u planiranje nije uvazavalo i1 da su davane
smjernice suprotne misljenju zaposlenika. Dio sudionika navodi da su temeljne postavke
transformacije dobre ali da je proces neprovediv jer nisu stvoreni preduvjeti za to (»Nije mi bilo
Jjasno Sto se ocekuje osim da trebam pripremiti korisnike... Nije bilo jasno nikome i svatko si je
tumacio na svoj nacin. (1.1); Meni je bio jasan krajnji cilj ali kako ¢emo do toga doci — ne, to
nije bilo propisano projektom. To smo dalje sami definirali...(1.2); Slucajno smo se nasli u
ministarstvu kad su nam rekli da im je potrebna neka ustanova koja ce opravdati projekt
Svjetske banke i Otvorenog drustva jer se ustanova x i ustanova y nasao u nepredvidenim
problemima i to je trebalo rijesiti da se poveca broj korisnika. Tako smo bili informirani... (2.3);
Jasnoce u tom dijelu nije bilo jer je tu nase ministarstvo igralo neku igru jer nije moglo ljude

transformirati i Sto ¢es onda s njima... (2.1); S obzirom da sam dosla u toj promjeni nije mi bilo
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potpuno nepoznato ali neki jasan smjer nisam imala niti konacne jasne informacije nisu
postojale. Nije mi do kraja bilo jasno jer nismo bili dionici nego izvrsitelji necega sto je netko
drugi zamislio. Djelatnici su bili ukljuceni u planiranje ali nije se uvazavalo ono sto oni kazu.
Oni su tvrdili da treba na jedan nacin. Dana je smjernica da se ide na drugi nacin ali to nije
nikad bilo do kraja provedeno. Ocekivanja su bila definirana na nacin da sam pozvana na
sastanak i receno mi je da to mora biti tako i tako... Postavljeni su rezultati koji su trebali biti...
Nama je svima bilo jasno da je to nemoguce i da se to nece dogoditi jer nisu stvoreni preduvjeti.
Postavka transformacije je dobra, naravno da ni jedno dijete ne treba biti u djecjem domu...
medutim mi nemamo razvijenu mrezu udomitelja. Jasno mi je dan naputak da u domu u roku
od tri mjeseca ne smije biti ni jedno dijete ispod 7 godina i da svi radnici koji rade na tim
radnim mjestima trebaju dobiti otkaz ... (5.5); Nejasno je bilo i ni mi kolege nismo imali jednaku
viziju. Da li to znaci za sve ili ne, ravnatelj je smatrao da svi trebaju ici... onda je u jednom
naletu receno da idu svi. Ovo prije se nekako moglo popratiti, prve dvije kuce... onda je bio
bum. 2014. i 2015. je bila kaoticna. Useljavali smo na Badnjak. Problem je bio Sto je to sve
bilo prenaglo i za pripremu korisnika. U pocetku za one funkcionalnije, i oni su mogli birati s
kim ¢e i kako ce i bilo je vremena. Za neke sam smatrala da to nece ici. Sje¢am se jedne kuce
da sam za jednog korisnika rekla... jedva sam dosla do kuée koliko mi je bilo zlo... kako ée on
ostati sam nocu... taj vise nije kod nas, nije islo, premjesten je u drugu ustanovu. Pokazalo se
da nije dobro, da ne ide... za njih desetak ako ne i vise, njihovo stanje osnovno se pogorsalo pa
su premjestani u ustanove (4.2); Nije mi bilo jasno sto se ocekuje osim da trebam pripremiti
korisnike... Nije bilo jasno nikome i svatko si je tumacio na svoj nacin. (1.1); U pripremnoj fazi
nisam bila upoznata, vrlo kratko. U pripremama nisam sudjelovala i nije mi poznato da je toga
bilo. (1.1); U samom pocetku mi nije sve bilo jasno §to se od mene ocekuje ali se s viemenom
kroz proces i edukacije iskristaliziralo. Sam pocetak je bio nejasan. Mislili smo da je to stvar
koja ce trajati godinama i da to nece biti za vrijeme dok mi jos radimo... Mislila sam da ¢e nam
ministarstvo davati naputke...« (2.5)).

Sudionici su kao vlastite teSko¢e u provedbi transformacije doma cesto naglasavali
nerazumijevanje, te je analizom utvrdena tema doZivljeno nerazumijevanje od drugih
dionika procesa transformacije koju ¢ine podteme: nerazumijevanje drugih dionika procesa
transformacije, izostanak koordinacije procesa transformacije od resornog ministarstva i
nerazumijevanje lokalne zajednice. Sudionici izrazavaju teskoce izazvane nerazumijevanjem
drugih dionika, posebice onih od kojih se ofekuje podrska, dakle nerazumijevanje drugih
dionika procesa transformacije kao Sto su ministarstvo, centri za socijalnu skrb, kolege,

strucni djelatnici sustava, te se u provedbi procesa stoga neki osjecaju povrijedeno, usamljeno

22



(»Imala sam osjecaj da, s obzirom da smo bili dosta kontrolirani, da nam ministarstvo ne
vjeruje, postojala je velika doza nepovjerenja... da nam treba vise vremena to su smatrali
izlikom da ne provodimo projekt. U jednom trenutku smo morali slati sve kopije dopisa u
ministarstvo na kontrolu. Taj dio bih nazvala nepostivanjem i uvredom... (1.2); A ne dobivas
satisfakciju niti od sustava niti od kolega s kojima si se do jucer druzio, dobivas kritike,
omalovazavanja... moze se reci — tko je kome kriv, svi imaju pravo na izbor... (2.1),; Percepcija
usluga od drugih je nikakva. Svima moram uvijek iznova objasnjavati sto je sto , npr. Centri
kada nemaju voditelja mjere zovu, tako i iz skole... ne razumiju Sto je koja socijalna usluga,
Sto to znaci... (3.1); Centri za socijalnu skrb nisu razumjeli nista o tome tako da je bilo
problema... (1.5); Neuskladenost od zakona pa na nize, s centrima za socijalnu skrb, lutanja
vezano za ostale radnike, objasnjavati da svatko ima pravo Zivjeti u zajednici, to ne spada u
doktorski rad ali te i zdravstveni radnici pitaju Sto to radite i zasto ... od zubara na dalje... (2.1)
Nepriznavanje struke, to je bas bilo tesko za podnijeti. Nakon toliko muke. I kad ostali vide, iz
Skolstva, zdravstva, Zupanije — kad vide promjene, a tvoja struka te ne prizna i jos te tlaci i Siri
svakojake glasine... to mi je bilo najteze i ona usamljenost koju sam spomenula, odnosno, ja
sam kao najodgovornija osoba bila sama u tome...« (3.5)).

Iz odgovora sudionika proizlazi izostanak podrSke od strane nadredenih, izostanak
obostranog povjerenja, rigidnost u provedbi umjesto redefiniranja ciljeva, izostanak pravne
regulacije u provedbi nekih projektnih aktivnosti i osje¢aj napusStenosti kod pojave teskoca, Sto
ukazuje na izostanak koordinacije procesa transformacije od resornog ministarstva.
Takoder se navodi davanje povjerenja 1 »odrijeSenih ruku« nekim udrugama i nekim partnerima
na projektu koji su izbjegavali rad po pravilima struke, neuvaZavanje 1 nerazumijevanje od
strane nadredenih , a Sto je vidljivo iz sljede¢ih odgovora (»MozZda je najvise falila neka
redovita koordinacija s ministarstvom. Nije postojao nekakav slijed... kako je krenulo jako
rigidno to nije nastavljeno jer smo poceli spustati te stvari i sredivati situaciju u skladu s
potrebama... jer ono je bilo previse rigidno... (5.5); Ministarstvo je tu davalo signale Poncija
Pilata. Pere ruke. Guraju te u nesto, a ne daju ti support. U praksi njihova rjeSenja nisu
funkcionirala. Nije u sustavu dosta toga rijesilo. Nesklad postoji i trazenje kruha preko pogace.
Najveci neradnici su trazili pauzu u noénoj smjeni. Ali ima pravo jer nije regulirano... (2.1);
Rokovi su bili nerazumni i nerealni... da bi ih ispostovali trebalo je neke stvari odraditi ispod
stola i nestrucno, a to nisam htjela... (1.2); Atmosfera je bila podijeljena, tabori i podijeljene
emocije, neizvjesnost, strah od promjene, entuzijazam, neizvjesnost jer nam ministarstvo nije
uspjelo dati odgovore na koji nacin raditi, kakvi ¢e biti koeficijenti, smanjili nam dodatak za 5

%, iza tebe vise ne stoji 20 ljudi nego si izloZen sam ... stvari koje nisu bas simpaticne... (3.4);
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Izvor negativnih osjecaja — nerazumijevanje Sto radim — od strane kolega, od strane
ministarstva, ljudi koji su po meni trebali biti podrska, od kolega u sustavu kojima nije bilo
Jjasno sto radimo i zasto i vrlo negativne konotacije poceli siriti o nama. (3.5); Izvor negativnih
emocija je bio jedno vrijeme Sto nismo znali kako raditi, radili smo na dnevnoj bazi ili tjednoj
premjestaje korisnika jer nesto ne stima. Sastancili smo umjesto da smo radili s njima. Kao oni
su izasli, sad su se oporavili i to sve mora biti super... (4.2); Nisam se osjecala lose... los
osjecaj je... da li ¢e nase ministarstvo, ako uocimo da necemo moci, hoce li i dalje inzistirati,
lose je Sto smo ipak bili prisiljeni... Povuce vas neki adrenalin, no sad kad smo dosli do toga
da smo centri za pruzanje usluga u zajednici — sad odjednom se vracamo na onu poziciju da je
itekako potrebno vratiti se i biti dom za djecu za cime i Zalimo, a djece nam guraju sve vise...
(5.2); Odlucila sam se boriti za prava korisnika i utjecati na transformaciju na nacin koji sam
smatrala da je ispravan... (1.1); Bilo mi je vazno da sve bude po pravilima struke. Da ne
napravimo nesto mimo Zelje korisnika damo da bismo udovoljili projektu... Svi koji smo zavrsili
fakultet znamo za eticki kodeks... Smatrali smo da je nacin na koji radimo ispravan... Meni je
najveci problem bio taj Sto je kao partner ministarstvu na projektu bila Udruga XXX koja je
trebala pruzati tehnicku podrsku nasem domu, mogla slobodno dogovarati s centrima
premjestaje korisnika na nacin da se mene samo obavijesti... Po meni, u kontaktiranje centra,
novo rjesenje... Udruga nije radila po pravilima struke. Nas su samo obavijestili kada su nesto
dogovorili. Uputa ministarstva je bila da se ne propituju postupci udruge vec¢ da se postupi po
tome. Premjestali su korisnike na lokacije svoje udruge. Mi smo samo trebali spakirati
korisnika. Nedopustivo je da drugi pruzatelj usluga dogovara s centrom za socijalnu skrb.
Udruga me obavijestila za jednog korisnika da je otac potpisao suglasnost, dijete je otislo na
neku od lokacija udruge da bi za koji dan otac nazvao nas da pita kako mu je dijete. Nacin na
koji je postupila udruga... Mogli smo imati velikih problema. To mi je bila velika Skola i jos
Jjedna potvrda da radim kako treba i da ne smijem odstupiti bez obzira na prijetnje ili sankcije
od nadredenih... (1.2); Otezavali su vremenski rokovi i nerazumijevanje od strane ministarstva
da neke stvari ne mozes odraditi preko noci...«(1.5)).

Kao teSkoca u provedbi naglaseno je i nerazumijevanje lokalne zajednice $to je Cesto
posljedica neznanja i neinformiranosti o procesima u sustavu i na razini drzave u smislu
reforme sustava. Stoga su pritisak 1 nerazumijevanje zajednice te otpori koji su se pojavljivali
u realizaciji odredenih aktivnosti bili otezavajuca okolnost i usporavali provedbu procesa
(»Ljudi nisu htjeli nama iznajmiti kuce... pitanje najma je bio veliki problem, uopce naci
stanove koji su prilagodeni nasim korisnicima, problemi ugovora o najmu... (1.5); Na pocetku

je i zajednica pruzala otpor prema tome... pa smo radili na senzibilizaciji zajednice... smatrali
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su da ¢e i oni biti ugrozeni i njihov komoditet. S viemenom se to smirilo. (2.5); Stigmatizacija
domova zatvorenog tipa koji se otvaraju zajednici. Cure jos uvijek zovu sovama... u Skoli kada
bi rekle da su u domu jos im je teZi pocetak... (3.1); To kako nas javnost doZivljava ... poviaci

nas se po novinama pa i to utjece na sliku...« (5.2)).

4.2. Iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi o kljucnim teSkocama u transformaciji
domova socijalne skrbi

Teme vezane uz iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi o klju¢nim teSko¢ama u
transformaciji domova socijalne skrbi prikazane su u Tablici 4. 2. i daju odgovore na

istrazivacko pitanje koje su klju¢ne teskoce u transformaciji domova socijalne skrbi.

Tablica 4.2.

Kljucne teskoce u transformaciji domova socijalne skrbi

Teme Podteme

Otpor prema procesu transformacije | e Otpor korisnika

. Otpor zaposlenika

° Otpor roditelja korishika

Neadekvatni vremenski plan | e Brzanje procesa transformacije
transformacije Izostanak vremena za pripremu transformacije
Nepostojanje radnog vremena

Izostanak informacija

Narusavanje kvalitete pruzanja usluga
Neuvazavanje osnovnih principa deinstitucionalizacije
Nepripremljenost za provedbu transformacije
Nedovoljan broj zaposlenika

Ogranicena materijalna sredstva

Stres kod korisnika

Stres kod roditelja korisnika

Stres kod zaposlenika

Nezadovoljstvo zaposlenika

Osjecaj nemo¢i zaposlenika

Osjecaj zbunjenosti zaposlenika

Strah kod zaposlenika

Promijenjeni odnosi s kolegama
Promijenjeni odnosi s braénim partnerom
Promijenjeni odnosi s djecom

Hipertenzija

Sagorijevanje na poslu

Napadi panike

Glavobolja

Poremecaji spavanja

Pogorsanje cjelokupnog zdravstvenog stanja

Neadekvatno planiranje procesa
transformacije

Ograniceni resursi

Negativhe emocije dionika kao
posljedice procesa transformacije

Promijenjeni meduljudski odnosi

Narus$eno zdravstveno stanje
zaposlenika

Proces transformacije podrazumijeva velike organizacijske promjene koje se reflektiraju
na sve dionike 1 mijenjaju ustaljenu rutinu. Najces¢e se manifestiraju kao otpor promjeni, to

jest otpor prema procesu transformacije. 1z odgovora sudionika vidimo da se otpori javljaju
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kod korisnika, zaposlenika i roditelja te su u odnosu na to formirane: tema otpor prema procesu
transformacije i podteme otpor korisnika, otpor zaposlenika i otpor roditelja. U istrazivanju je
vidljivo da otpor Kkorisnika stvara posebnu teSkocu sudionicima, tim vise jer ih dio zaposlenika
pokuSava ohrabriti 1 zastiti od negativnih emocija i straha dok im drugi dio zaposlenika,
koriste¢i svoj utjecaj na njih, prenosi svoje strahove i potiée otpor. Cini se da je jedan dio
zaposlenika pokusavao manipulirati korisnicima kako bi postigao vlastite ciljeve. O tome
govore sljede¢i navodi (»Otpor ljudi je kljucna teskoca. Korisnici ne znaju puno o tome pa ako
im netko u kog imaju povjerenja jos govori da to nije dobro onda i oni imaju otpor. (2.5); Sjecam
se jednog decka... selimo ga u kucu ... on je plakao, nemoj... to mi je ostalo kao tezak trenutak.
A lijepo mi je kad ih vidim u stanu... «(2.4)). U domovima svih sudionika je u vec¢oj ili manjoj
mjeri bio prisutan otpor zaposlenika, posebice u pocetku provedbe transformacije doma. U
nekim domovima se radilo uglavnom o zaposlenicima starije Zivotne dobi, u nekima je bilo
puno otpora zaposlenika nevezano za dob $to vidimo iz navoda zaposlenika (»K/jucne teskoce
su otpor djelatnika i roditelja, nejasne upute, kako ce to izgledati, kako ce se provoditi, ali
nekako mi je ljudski faktor, otpor ljudi koji su sudjelovali kao clanovi skupina... (1.1); Zadrtost.
Krutost i neotvorenost nekim novim iskustvima, pogotovo kod starih kolega koji su uhodani, u
nekoj zoni komfora i u otporu. Inercija samog sustava...(3.1); U pocecima je bilo bas onako
puno otpora... (1.1); Jedan uzi krug optimisticni sam imala oko sebe i jedan Siri krug
pesimistican, koji nije Zelio promjene, zastrasujuci... (2.3); Stalno sam nailazila na stare
radnike koji su se protivili i dio onih koji su htjeli... (3.2); Dio kolega je bio u otporu. Na
sastancima su znali negodovati, imati negativna i pesimisticna predvidanja, jako puno straha,
strah da ce izgubiti radna mjesta, da ce se zgrada prodati, panike, prevladavala je atmosfera
straha i skepticni su bili i istovremeno prestraSeni. Neki su bili neutralni. Opce ozracje —
dominantno pesimisticno.« (5.3)).

Otpor zaposlenika je dodatno oteZzavao proces transformacije, a nejasne upute su
pojacavale dojam da transformacija nema buduc¢nosti. Dio zaposlenika bojao se gubitka rutine,
gubitka statusa, mo¢i 1 utjecaja u organizaciji. Jesu li postojali prikriveni ciljevi transformacije,
iz odgovora sudionika nejasno je je li ta strepnja prevladavala medu zaposlenicima. Tako
polarizirano ozracje dovodilo je do ozbiljnog ugrozavanja same provedbe procesa
transformacije (»Odmagao je otpor onih ljudi ... jer se s njima trebalo puno vise raditi, truditi
se, dokazivati... doZivljavala sam ih kao da mi bacaju klipove pod noge... jer su smatrali da je
njima bilo sasvim dobro u ustanovi... oni su se vodili samo svojim interesom , a ne interesom
korisnika... (2.5); Mislim da to cijela Hrvatska zna i imala je prilike vidjeti na Zalost. Dio

radnika je bio u velikom otporu... dio nas je bio odusevljen. Otpor od dijela radnika uZasan,
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preziranje. Nastao je jedan rat i otvoreni sukob. Atmosfera je bila rat doslovce... (4.4); Zamalo
na nivou tuce... Zebnja i nesigurnost u jednoj snaznoj grupi koja je sve bojkotirala. Ozracje
je bilo cudno. Nerazumijevanje... (2.1); Radnici su bili u otporu. lako ne svi. Bilo je onih koji
su vjerovali ali vecina je bila u otporu. Podijelili su se na one za i protiv transformacije jer se
smatralo da je prikriveni cilj zatvaranje Centra... (1.2); Emocionalno iscrpljujuce jer nemas
sve odgovore i upravo te pucaju tu gdje si najslabiji...« (2.1)). U poCecima provedbe procesa
transformacije ozbiljnom teSkoc¢om pokazao se i otpor roditelja korisnika koji su trazili
precizne informacije o nacinu pruzanja usluge u buducnosti, a koje im zaposlenici nisu znali
dati. Roditelji su se takoder razli¢ito odnosili prema transformaciji: neki su se zeljeli bolje
informirati, neki su bili u izrazitom otporu i koristili se prijetnjama, a neki su imali pozitivan
odnos prema ideji drugaijeg nafina Zivota svog djeteta. O odnosima roditelja spram
transformacije sudionici govore sljedece (WU pocecima je bilo jako puno poteskoca jer je
vladao otpor roditelja prema promjenama, otpor radnika, a ni sami nismo znali na koji nacin
¢emo ustrojiti tu vrtu usluge... (1.2); Neki su dolazili i trazili dodatne informacije, neki su se
prijetili, bilo je svakakvih situacija. Neki su nudili suradnju i Zelju da sudjeluju...« (1.5)).

Svi sudionici navode da za kvalitetnu provedbu nije bilo dovoljno vremena i da su
vremenski rokovi postavljeni nerealno. Stoga je kao tema utvrdena neadekvatni vremenski
plan transformacije s podtemama brzanje procesa transformacije, izostanak vremena za
pripremu i nepostojanje radnog vremena. Sudionici izrazavaju potrebu za duljim vremenskim
periodom provedbe tako kompleksnog zahvata s obzirom na zahtjevne korisni¢ke skupine 1
specificnosti domova. Takoder smatraju da bi se uz dovoljno vremena 1 kroz dulji vremenski
period izbjegle teSkoce s neinformirano$¢u 1 nerazumijevanjem od strane ostalih dionika 1
zajednice. Kao podtemu navode brzanje proces transformacije. Takoder se iz izjava
sudionika moZe uociti Zaljenje ili predbacivanje sebi S§to se nisu bolje 1 odlucnije zalagali za
svoje ideje, prijedloge i1 zahtjeve za osiguravanjem vremena, odnosno, realnijim rokovima
provedbe (»Kljucne teskoce su sto se islo naglo, promjena je zbilja bila potrebna ali svaki dom
ima svoju povijest i trazi svoj nacin transformacije. Otpor ... nedostatak financija... nedostatna
medijska popracenost pa ostali dionici nisu upoznati... ljudi ne znaju i ne razumiju... mediji
prezentiraju samo lose, a one pozitivne stvari ne... (3.2); Ali s obzirom da su bili kratki rokovi
i pritisak u to vrijeme, radili smo 24 sata dnevno i to se odrazilo na loSu atmosferu u centru...
(1.5); Mozda bih probala iako ne vidim nacina, da li bih se mozZda borila na nekakav pismeni,
ZeS¢i nacin, osporavala da sve ne ide tom brzinom, nego da se da vremena, mozda i bih jer
sada sam jaca nakon tog procesa, sigurno da bih promijenila i Zesce se borila... sada kad

pogledam unazad — bih, neke stvari bih promijenila. Borila bih se na drugaciji nacin... (1.1);
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Da. Ne znam da li bi postojala mogucnost ali vise bih inzistirala na tome da nam se da dovoljno
vremena. Odlucnije bih to trazila. Uvijek ima nesto sto bi se moglo i u radu. Ne znam je li
moguce — da dan duze traje... poznajuci sebe... «(1.5) ).

Iz navoda sudionika uocava se zaljenje Sto se s korisnicima nije stizala odraditi kvalitetna
priprema §to bi osiguralo nadalje rad na sigurniji nacin. Isto tako navode da nije bilo vremena
da se adekvatno pripreme zaposlenici koji su trebali poceti s drugacijim nacinom rada, dakle
izostanak vremena za pripremu transformacije. Posebno se to odnosi na djelatnike tehnicke
sluzbe koji nisu dovoljno poznavali korisnike, a koji su prelazili na radno mjesto asistenta.
Izostanak vremena za pripremu rezultirao je nesigurnoséu u radu zbog koje su nestale granice
izmedu radnog i privatnog vremena (»Nekad nije bilo dovoljno vremena za odraditi sve
razgovore s korisnicima, nije se stizalo na kvalitetan nacin da bi se postavio asistent koji
odgovara korisnicima, asistenti su dolazili iz tehnicke sluzbe koji nisu znali dosta o korisnicima
i tu je trebalo vise vremena... ... te edukacije, kako je sve naglo islo... trebalo je vise prostora
i vremena da im sjedne ta uloga... (2.4); Mislim da bih, promijenila bih svoj nacin rada — u
smislu , i ja imam radno vrijeme. Postavila bih granice. MI nismo dobili opciju da mi sami
diktiramo, dobro, tempo je morao ici, bez obzira na rokove, u pitanju su djeca, on je morao biti
malo duZi... Da li smo mogli biti malo agresivniji, taj dio mislim da bih mijenjala. Vrlo brzo se
pokazalo da to za nas nece biti bas dobro. Ako bih mogla, inzistirala bih da to ipak ide malo
drugacije...« (5.1)). Svi sudionici navode nepostojanje radnog vremena te da su radili puno
viSe od svog radnog vremena, da su i u svoje slobodno vrijeme bili dostupni 24 sata te po pozivu
ponovno odlazili na posao. Unato¢ tome Sto im je to stvaralo stres, njihov dodatni radni
angazman im uglavnom nije tesko padao jer su vjerovali da ¢ine neSto dobro za korisnike no iz
ove perspektive bi se zauzeli za sebe i1 svoje radno vrijeme koje bi trajalo onoliko koliko je
propisano (»Pamtim da sam radila dugo po 12 sati ali mi nije u sjecanju kao napor nego nesto
Sto Ce izazvati velike promjene. To je bilo zadovoljstvo. LoS osjecaj je bio zvuk telefona... zvonilo
je stalno, bez prekida, i noc¢u. Rekli smo im da zovu kad je potrebno pa je taj zvuk bio stresan...
(2.5); Najteze su mi padala ta uznemiravanja nocu ili odlucim iza 3 utisati ton i onda se
probudim tijekom noci i vidim 50 propustenih poziva, onda ispadne da se zastopao wc pa su me
zato zvali... (4.3): Ovaj dio da budem dostupna 24 sata bih postavila drugacije. Ne znam Sto
bih joS. Zauzela bih se za ono na Sto imam pravo, radni dan je osam sati ali prosla bih opet
kroz to sve zbog korisnika i da sam bila dio te neke uspjesne price«... (4.2)).

Kao jedna od najvecih teSkoca, iz izjava sudionika utvrdeno je neadekvatno planiranje
procesa transformacije Sto se pojasnjava kroz podteme izostanak informacija, naruSavanje

kvalitete pruzanja usluga, neuvazavanje osnovnih principa deinstitucionalizacije 1
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nepripremljenost za provedbu transformacije. Sudionici navode izostanak informacija i
navode kako su ocekivali bolju informiranost, redovitiju komunikaciju s ministarstvom, bolju
proto¢nost informacija, konkretne upute. Takoder su ocekivali cjelovitiju pripremu u smislu
osiguravanja resursa potrebnih za provedbu. Sudionici navode da bi se sada odluc¢nije zalagali
za trazenje odgovora od ministarstva zbog nejasnoca i neuskladenosti na terenu te da bi postavili
granice osobne profesionalne odgovornosti (» Poteskoce su rezultat nejasnoca i
netransparentnosti. Ljudski faktor. Posebno je problem ako su ti ljudi bili na rukovodecim
mjestima pa jos ako su bili politicki mocni pa ako si im rusSio ili umanjivao moc, znacaj i
vrijednost... To me emocionalno izmozdilo. Koje place beru, a zovu okolo ako im se netko
uneredio... S jedne strane kao uplaseni, a s druge strane su znali da im se nista ne moze desiti,
imali su mo¢... (2.1); Neinformiranost i neizvjesnost, osobno sam to dozivjela kao najvecu
poteskocu. Osobno sam svakodnevno imala neke poteskoce jer je korisnicka skupina takva, a
smjernica nema. Jedan period nismo smjeli kontaktirati hitne sluzbe ni policiju. Nismo smjeli
zvati bez da smo obavijestili ravnatelja... (4.1); Odmagalo je — vrlo Cesto nacin rjesavanja
nekih problema jer nije bilo smjernica i protokola, a vi znate da je moglo biti puno bolje. Taj
dio vas ostavi nezadovoljnima nakon posla... (4.1); Rizicni faktori — nedovoljno uputa,
protokola, neadekvatna rjesenja... (4.1); Bih, i u radu i odnosu prema promjenama. Mozda da
se projekt provodio sistematski, da smo imali prave upute i pravi put, da nismo trebali sve sami
rjeSavati i izmisljati... priprema treba biti cjelovitija i u fazama. To je vazno da ljudi shvate o
cemu se tu radi... (2.3); Ogroman posao treba odraditi prije same transformacije. Ja jesam za
transformaciju i DI ali tu treba malo vise razgovora izmedu ministarstva i djelatnika ustanova.
Protok informacija, pripremne radnje , ne samo prije izlaska nego i vezane za izlazak, koliko
djelatnika treba, ocekivanja i potrebe i da se o tome ne pregovara jer je racunica jasna, bar u
pocetku. Koliko god pripremis korisnika koji je 30 godina institucionaliziran, dugo treba da se
priviknu na potpuno novi nacin zivota... (1.5); Promjene su bile dobre, to ne bih mijenjala i
treba ih samo nadogradivati, svakako bi bilo potrebno radnike na vrijeme o svemu informirati
da ljudi razumiju Sto je transformacija i Sto se od njih ocekuje... Supervizija svakako, to nam
fali... (3.2); Inzistirao bih vise, i vjerojatno dosao u sukob, trazio bih da se trazi od ministarstva
neke stvari zbog nejasnoca na terenu, zbog neuskladenosti zelja, interesa. Bio bih ustrajniji u
trazenju nekih stvari... (2.1); Zdravorazumski bih rekla da bih i ne bih mozda preuzimala sve
odgovornosti tako nego bih adresirala negdje dalje, trebalo bi postaviti se drugacije, postimati
granice... «(5.5)).

Sudionici smatraju da su potrebni jasniji i precizniji ciljevi koji su ostvarivi i sukladni

mogucnostima doma u smislu kapaciteta 1 ostalih resursa. Proces je zahtijevao paralelno razvoj
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novih usluga u zajednici 1 smanjivanje smjesStajnih kapaciteta kroz udomljavanje djece. Osim
izostanka zainteresiranih udomitelja s kojima se racunalo, nepredvidive okolnosti dovele su do
veceg broja izdvajanja djece i povecane potrebe za smjeStajem. Uslijed svega navedenog
kvaliteta postoje¢ih usluga pocela je, prema misljenju sudionika, opadati, te je doslo do
narusavanje kvalitete pruZanja usluga. Takoder smatraju da se svastari jer svi rade sve i
svatko svasta. Uvodi se niz novih usluga Sto takoder zbunjuje zaposlenike. Tko bi to sve trebao
raditi. Smatraju da bi u fokusu trebao biti manji broj kvalitetnih usluga (»Nije bila dobro
planirana, korak po korak. Imala sam problema, ideja mi je sjela, ljudi zasluzuju Zivjeti u
zajednici ali organizacija nije bila dobra. Najvise me smetala ta stalna dostupnost... (4.3);
Mislim da to treba jako dobro razraditi, da treba sjesti s ljudima, razgovarati i dati im priliku
da kazu jer znamo s c¢im raspolazemo, znamo svoje resurse, kapacitete, svoje snage. Nekad je
to teSko prihvatljivo nekom izvana, mislim da ministarstvo, ili nama ono $to nam oni na neki
nacin pa i nametnu, od prostornih, strucnih kapaciteta do toga sad... vidjela sam sve nove akte,
toliko novih usluga, pretpostavljam da ce biti novih zaposljavanja, drugacije se ne¢e moci
raditi, radimo na sto nivoa, ne znam je li to dobro. Svatko svasta radi. I svi sve. Mislim da to
nije dobro. Vec je sad ugrozena kvaliteta. To je jedna od kljucnih teskoca... (5.1); Teskoce se
sad na kraju vide. Teskoca je sto nitko nije mogao predvidjeti da unato¢ kampanjama nece biti
zainteresiranih udomiteljskih obitelji... dio djece je trebao oti¢i u udomiteljske obitelji. Taj dio
djece je ostao, i ne samo to nego se i povecao. Forsiralo se da smanjimo kapacitet smjestaja.
Dogodilo se da smo s cetiri smanjili na dva odjela djece, a broj djece je jednak ili se povecao i
sad Zive u loSijim uvjetima, a otvaramo jos lokacija, stambenih objekata... I dalje taj problem
postoji, prepusteni smo sami sebi... Kljucne teskoce su nepredvidive okolnosti. (5.3); Dogodilo
se tijekom posljednjih godina raznih situacija gdje je javnost percipirala da sustav nije reagirao
na neke situacije i povecao se broj izdvajanja djece koja trebaju biti negdje smjestena.
Zatrpavaju nas novim zahtjevima. Kljucne teskoce su nepredvidive okolnosti. Posljedice
transformacije su nam ostale. Cilj nam nije bio jasan. Krajnji ishod nikom nije bio jasan...
pricam o kolektivu koji je bio za transformaciju. Sad se vidi da to nije bilo dobro, isli smo prema
necemu, a ni sami nismo znali prema cemu. Malo smo pretjerali, uzeli smo prevelik zalogaj ...
transformacija je dobra ali bilo bi bolje da smo se usmjerili na manji broj usluga i da radimo
na kvaliteti nego da svastarimo...« (5.3)).

Prema sudionicima doslo je do neuvazavanje osnovnih principa deinstitucionalizacije
gdje izrazavaju svoje dvojbe izmedu provedbe procesa, definiranih ciljeva i ocekivanih
rezultata nasuprot osnovnih principa deinstitucionalizacije. Posebne dvojbe izazivalo im je

inzistiranje na regionalizaciji korisnika. Poneki navode da bi sada vise uvazavali misljenje
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kolega koji su tada imali drugacije stavove te da bi bolje i jasnije argumentirali svoje stavove.
Iz sadasnje perspektive bi proces bolje organizacijski uredili, s jasnijim pravilima i puno duzom
pripremom korisnika kako bi se radilo na siguran nacin (»Regionalizacija, korisnik je
desetljecima tu i povratak u neki od domova u mjestu gdje je roden... A svi prijatelji su mu tu...
(1.3); Nisam bila ukljucena u regionalizaciju ali znam od kolega da je tu bilo problema. Ljudi
koji su bili tu po 40 godina morali su se vracati npr. u Dalmaciju gdje vise nemaju nikoga.
(1.5); Mozda bih malo vise podrzala kolege koji su govorili da stanemo na loptu i razmislimo.
Nije mi zao ali bih vise uvazavala njihovo misljenje... (5.3); Rizicni faktori — isli smo prvo s
korisnicima koji nisu bili spremni do kraja za novi nacin rada, novo formiranje grupa... jos
nema previla i sve treba ispocetka propisati — od pravila ponaSanja, rada... teSko je kada
morate kreirati sve od nule, zatim izlazak u novu sredinu i pitanje i strah kako ce vas prihvatiti
zajednica... potpuno nova kategorija korisnika, djeca bez odgovarajuce roditeljske skrbi, nitko
od nas nije radio s tom kategorijom... (3.4); Moglo bi se zagovarati bolje odredene stavove, da
se mogu vratiti znala bih argumentirati jasnije stavove cak vise protiv nego za. U onom trenutku
se cinilo razloZnim zasto je to bilo dobro, a sada... sve ono Sto se dogadalo nama su se
nagomilali zadaci, mi smo se prosirili, a zapravo nam je i dalje vrlo tesko... (5.2); Mislim da
bismo svi inzistirali da se uredi to radno vrijeme. Bolja organizacija, u startu jasnije postaviti
neka pravila korisnicima pa cak i asistentima. Puno duza priprema bi trebala da budemo
sigurni da su korisnici spremni za organizirano stanovanje. Sad dobivamo korisnike iz svojih
kuca , a da i ne znamo kakvi su... nekad anamneza uopce ne odgovara stvarnoj slici... (4.3),
Uz proces transformacije isao je i proces regionalizacije... svoje dobre korisnike smo dali ...
vremenski faktor i dobra priprema u svim Zupanijama... inace opet imate pritisak na smjestaj.
To je nasa boljka, da se u svim regijama ravnomjerno razviju usluge.« (2.3)).

Sudionici kao veliku tesko¢u navode pripremu i provedbu EU projekata kojima su se
rjeSavale infrastrukturne potrebe za uvodenje novih usluga u zajednici kao 1 projekti kojima su
se osiguravali zaposlenici potrebni za razvoj usluga. Vrlo zahtjevni poslovi provedbe EU
projekata spali su, uglavnom na ravnatelje 1 njihov uzi tim suradnika. Nepripremljenost za takve
poslove koji su dio transformacije i s kojima se raCuna u provedbi transformacije predstavljaju
ogroman izvor stresa. Sudionici navode kao velik rizik u provedbi opcenito nepripremljenost
za provedbu transformacije (»Nitko od nas nije u Zivotu provodio projekt. Mi smo pisali i
provodili bez da smo imali ikakva temeljna znanja. Svi smo bili na liniji... nemate zamjenika,
nemate pravnika... Rizici: nejasno definirani i nerealni ciljevi kao prvo, nedovoljno
iskomunicirani, ako idemo u to, idemo svi pod jednakim uvjetima ili ciljano po podrucjima,

nedovoljan broj radnika, nismo bili dovoljno educirani (5.5),; imala velike stresove s gradnjom
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objekata i gradevinarima...(3.1); ... jako veliki problem i je bio zadatak da za 7 lokacija u roku
od 6.mj izradim projektnu dokumentaciju ... pamtim da u tom razdoblju nisam ni spavala. To
je bila nemoguca misija..(5.5); Provodenje projekata. Da bi se sve moglo provesti trebalo je
napisati, aplicirati i provesti projekte. E tu je najveci i najteZi period bio — provedba
infrastrukturnih projekata. Tu nema radnog vremena. Danima i danima sam slagala
troskovnike... na bilo koji problem koji smo naisli nismo imali podrsku od nikoga, ni
ministarstva, i to je bilo najteze... (2.3), Izazovi su bili provedba projekata. Ali to ne bih nazvala
izazovom nego mukom. Jako tesko. Jos uvijek smo u provedbi i neizvjesno je kako e zavrsiti.
Dva smo sproveli ESF infrastrukturni... pola ¢emo sprovesti, druga polovica... (3.5);
Infrastrukturni projekt, od samog pocetka sve morate sami, dobili smo projektante koji su
napravili totalno neodgovarajuce projekte, sve morate na javnu nabavu, nista se nije moglo
napraviti po pravilima struke, mislili smo da ¢emo morati vracati novce od projekta... nismo
imali podrsku od nikoga, ni ministarstva i to je bilo najteze... (2.3); Sto je to Sto se ocekuje.
Mogli smo samo nagadati... (3.4), Rizik je nepripremljenost na proces, nepripremljenost
djelatnika, strucnih djelatnika je bilo jako malo — koji su bili pripremljeni, sve ostalo su bili
vrtlari i ostali, nepripremljeni. Ta ideja, vizija nije sjela svima... (4.2); Rizicni — mislim da smo
mi u nacelu nespremni usli u to, nije osiguran ni strucni kadar ni prostori. Nedovoljna priprema.
Moras imati infrastrukturu da bi radio... zastitno.. ne znam, nekako mi se tu nismo mogli bas
pobuniti, to je ovaj drugi dio. Svi smo to prihvatili i radili najbolje Sto smo mogli... Bili smo
Jjedni drugima podrska. To je bila velika promjena i visoka razina stresa.(5.1); Kada nema dobre
pripreme... Vazna je dobra priprema...« (1.2)).

Kao sljedeca tema utvrdeni su ograniceni resursi. Svi sudionici navode kao najteze
periode u provedbi transformacije one u kojima se desio velik nedostatak zaposlenika uslijed
zavrSetka projekata putem kojih su bili zaposleni, a nastavak financiranja njihovih placa nije
pravovremeno osiguran. Osim toga, kao izvor velike zabrinutosti navodili su 1 materijalna
sredstva potrebna za organiziranje novih usluga (najmovi i opremanje stanova, vozila 1 sl.).
Stoga se kao tema navode ograniceni resursi s podtemama nedovoljan broj zaposlenika i
ogranicena materijalna sredstva. Osim teskoca s osiguravanjem kontinuiteta u zaposljavanju
dovoljnog broja asistenata i izostajanja velikog broja zaposlenika s posla uslijed zavrSetka
projekta 1 neosiguravanja pravovremenog nastavka financiranja, te velikog broja bolovanja,
(kao rezultat novonastale situacije i otpora prema transformaciji) iznalazila su se neadekvatna
rjeSenja u vidu zapoSljavanja s burze rada, osoba koje pripadaju tesko zaposljivim skupinama,
a $to je stvaralo nove rizike za sigurnost korisnika. O tome svjedoce sljede¢i navodi sudionika

(» Nedostatak financija, strucnih ljudi, zaposlenika asistenata, u covjeka treba uloZiti da shvati
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Sto mu je posao... strucne ne mozete birati, moZete biti sretni ako ikoga dobijete... stavovi ljudi,
promjene posla, korisnici koje smo imali. (2.3.); U to vrijeme... iznjedrio se vidljiv nedostatak
djelatnika u sjedistu. Dijelom su i bolovanja bila povezana s ovim desavanjima pa je ljude
trebalo pozivati. Cesto se dolazilo na posao po pozivu, a bilo je stvari i koje je trebalo odradivati
i nakon radnog vremena... (1.3); To s radnom snagom... (2.3); ... napraviti da sve Stima. Pamtit
¢u taj period jer su bila cesta bolovanja. Doslovce su bile krizaljke, trebalo je prebacivati ljude
na najbolji moguci nacin i sa najmanje Stete. Stalno kemijanje s rasporedima... (1.3); Nakon
Sto smo izasli bio je teZak period zbog nedostatka radnika ili ljudi s burze bez ikakvog iskustva...
(1.5); Kad mi je 15 asistenata izgubilo posao preko projekta, a vratilo se samo 5. Sok.
Organizacijski. Kako sad osigurati sve. Problem pracenja provedbe procesa i podrske.
Problem su i pravilnici s minimalnim uvjetima... na pocetku samo 4 asistenta po stanu,
nezamislivo sloziti raspored s 4 asistenta po kuci, godisnji odmori, prava radnika i prava
korisnika, jedno pobija drugo. Tesko je sve uskladiti kad nemas dovoljan broj radnika. NajteZi
su bili ti iznenadni organizacijski problemi... (2.5); Rizik je svakako materijalni u
transformaciji — da li ées zaposliti dovoljan broj ljudi, mi ve¢ godinama vucemo 34 ljudi na
odredeno jer drzava ne moze preuzeti financiranje, da li ¢e biti dovoljno novca za stanove,
opremanje, vozila, da li cemo sve to moci. Financijski i materijalni moment nam je bio najtezi
rizik. «(2.3)). Neizvjesnost u kontinuitetu financiranja svih potreba vezanih za razvoj novih
socijalnih usluga pojavljivala se kao trajna ugroza daljnjoj provedbi transformacije kroz
ograni¢ena materijalna sredstva (»/zazov je bilo sve, novi oblici posla, rada, iz jedne sredine
u drugu, organizacija... puno izazova... (1.4); da li ¢e biti dovoljno novca za stanove,
opremanje, vozila, da li cemo sve to moci. Financijski i materijalni moment nam je bio najtezi
rizik. «(2.3)).

Sudionici navode vrlo intenzivne aktivnosti u provedbi procesa transformacije koje su
djelovale stresno na korisnike, njihove roditelje i zaposlenike. Osim stresa pojavljivao se niz
negativnih emocija dionika kao posljedice procesa transformacije kao S§to su
nezadovoljstvo zaposlenika, osje¢aj nemoci zaposlenika, osjecaj zbunjenosti zaposlenika i strah
kod zaposlenika $to je formirano kao podteme u okviru teme negativne emocije dionika kao
posljedice procesa transformacije. Situacija u kojoj se dogada preseljenje za velik broj korisnika
koji su godinama, ¢ak i1 desetlje¢ima, Zivjeli u instituciji je svakako velika promjena koja izaziva
stres kod korisnika (»Bilo je stresno i za korisnike... Oni koji su morali iseliti, to mi je bilo
najteze...(1.1) Bilo je dobro kad bi korisnici lakse prihvatili da idu i kad nije bilo otpora,
roditelji isto tako, lakse je kad si znao da se netko slaze, ima potrebu pokusati i vidi nesto dobro

u tome za razliku od onih u otporu, a morali su otici. S tim mi je bilo tesko. «(1.1)). Zabrinutost
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1 strah roditelja se manifestirao na razli¢ite nacine. Neki su se protivili, neki su prijetili, no
uglavnom su pristajali bojeci se da necée biti tre¢ih opcija. Pritisak davanja privole, odnosno
potpisivanja Informiranog pristanka izazivao je veliki stres kod roditelja. Prema sudionicima,
roditelji su oCekivali od zaposlenika garanciju da ¢e sve biti u redu, odnosno da 1 u slucaju da
sve propadne, njihovo dijete neCe ostati nezbrinuto, Sto ukazuje na stres kod roditelja
korisnika (»Najteze mi je bilo s korisnicima i roditeljima, nazivali su nas, plakali su, izrazavali
nesigurnost, molili da obe¢amo da ce sve biti u redu, to su teske situacije, stare osobe koje brinu
o svom djetetu, svjesne da nemaju puno vremena i taj strah... bilo je mucnih situacija... (1.4);
Kao clan radne skupine za roditelje trebalo ih je motivirati da daju privolu za izlazak korisnika
za zivot u zajednici. Pamtim taj roditeljski strah, na koji nacin ce zavrsiti ta
deinstitucionalizacija i Sto Ce biti ako sve propadne, hoce li biti mogucnost povratka, izrazavali
su da su jako zadovoljni uslugom Centra...« (1.3)).

Intenzitet aktivnosti, brzina provedbe, preoptereCenost poslovima, niz novih
neocekivanih situacija i teSkoca, puno otpora i neugodnih situacija, strah od losih ishoda, osjecaj
ogromne odgovornosti itd. rezultirali su stresom kod zaposlenika. O uzrocima i na¢inima na
koji se manifestirao svjedoce izjave sudionika. O razini prozivljenog stresa govori i ¢injenica
da su 2 sudionika zaplakala tijekom intervjua. Pamte stres i posljedice na zdravlje te niz losih
osjecaja no 1 veliko zadovoljstvo zbog dobrobiti korisnika 1 profesionalnog uspjeha, pamte
osjecaj adrenalina. Govore o velikim teSko¢ama s kojima su se susretali ravnatelji (»Bilo je
stresno za nas... (1.1); To je bio velik stres i napetost ali ja sam bila pod adrenalinom i u nekoj
hiperaktivnoj fazi... (1.2); Kad je krenulo, bilo je jako stresno... Nije bilo nimalo ugodno u
pocecima... (1.1); Vrlo napeta je bila atmosfera, svi smo bili napeti jer se puno toga dogadalo
u kratko vrijeme, nismo imali rijeseno opremanje stanova ve¢ smo trazili od centara
Jjednokratne pomoci, donacije... Bilo je, rekla bih, stihijski. Stresno... (4.3); Radna atmosfera
je bila kaoticna, to je bila velika promjena i planiran velik zahvat za ustanovu... (1.2); Kad sam
sudjelovala u preseljenju... kada osobno tovaris stvari u kombi, ides na drugu lokaciju... uf,
tesko... i sad mi je tesko... (place) (1.1); Bili su mi tuzni rastanci s korisnicima koji su odlazili
jer su kao djeca sa mnom... (2.2); Dogadaj s iseljenjem korisnika, on me je molio da ga ne
vozim... Kad smo ga stavili u auto on je plakao od .... Do kuce... Nemoj ... ali to je bila gotova
stvar, a nisam mu mogla objasniti da ¢e mu biti bolje. Sve je to poslije sjelo ali taj moment mi
je bio jako tezak. Kasnije... dugo ne vidis neke korisnike, a nisi vise blizu njih, umru, a nisi ih
vidio, to mi je Zao, cisto ljudski... (2.4); Transformacija se provodila na nacin da nije bilo novog
zaposljavanja vec je sve trebalo realizirati s postojecim brojem radnika... stresno za radnike

koji su prvi izasli... (1.2); Bas je bilo jako turbulentno i nije bilo vremena za razmisljanje. Bas
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los osjecaj... (2.4); Mi smo u konacnici bili sretni zbog korisnika ali je na nas ostavilo
posljedice na zdravlje jer je bilo stresno i danas kada pricamo o tome nam je stresno. Los je
osjecaj bio taj stres, prevelika kolicina stresa odjednom, a korisnici su bili zadovoljni pa je to
bilo pozitivno, osjecaj dobrobiti. U prvom periodu, sigurno godinu dana je stres bio
dominantniji. Izvor negativnog je bilo nedovoljno vremena i to Sto nismo raspolagali svojim
slobodnim vremenom, zvali su nas i djelatnici i korisnici. Malo toga mi je pomoglo, osim da
odem na lice mjesta i provjerim... rizicno je bilo samo ponasSanje korisnika, a zastitni
mehanizmi — ne znam da sam se bas i osjecala zasticeno od bilo koga... (4.3), izgorjela. Stalno
Jje bio neki novi zadatak... pamtim dane i noci provedene u domu... ja doslovno nisam Zivjela.
Ja sam tad jos bila poprilicno pod adrenalinom, vjerovala sam u to... jako trosenje, kao da
vozite stalno 200 na sat pa dok ne izgorim. Mozda malo negativnih emocija u smislu trenutne
ljutnje kad nesto napravim pa dobijem novu uputu.(5.5); Osjecaj profesionalnosti, strucnosti,
rada za zajednicu, bliskosti s korisnicima, preplavljivanje dobrosti u datim momentima. S druge
strane osjecaj prezira od strane drugih, da me imaju potrebu potlaciti, maknuti. Bila sam
preambiciozna za neke pa je to izazvalo osjecaj zagusivanja, i meni je nekada bio osjecaj
gusSenja, ogromne kolicine posla i odgovornosti pa se javljao osjecaj anksioznosti Cesto, osjecaj
izgubljenosti u svim tim dokumentima i papirima, nedostatak prakse, nemas koga nazvati i
pitati, sve rjesavas sam , osjecaj ogromne, ogromne odgovornosti... (3.5); Odmagala je
konstantna kontrola i pritisak ministarstva. Koliko ste iselili, zasto niste, niste se dovoljno
trudili... Sto znaci da nam nisu vjerovali... (1.2); Pritisak, pokazao se kronicni nedostatak
radnika da odsjeci funkcioniraju... (1.3); Odmagale su situacije za koje nismo znali kako ce se
realizirati... npr. Kako ce roditelji reagirati, kako ¢e zajednica to prihvatiti, bilo je svakakvih
situacija u pocetku i to je radilo najvece poteskoce... (1.4); Ravnateljica se susretala sa svim
teSkocama na koje su nailazili radnici, od strucne sluzbe do otpora roditelja, prijeteca pisma,
otpori radnika, organiziranje rada s istim brojem radnika na vise lokacija, dio radnika u
izuzetnom otporu koristio je anonimne prijave s netocnim informacijama, da tjeramo korisnike,
ucjenjujemo roditelje itd. (1.2); Takoder i ravnateljica, bila je pod intenzivnim stresom, znala
Jje biti rastresena, to je bilo kontinuirano... «(2.1)).

Unato¢ nizu pozitivnih osjecaja ¢ini se da su negativni osjecaji bili dominantni kod veéine
sudionika. Od takvih se posebno istice nezadovoljstvo zaposlenika izazvano razlic¢itim
razlozima, a o kojem se sudionici izrazavaju na sljede¢i nacin (»U toj fazi sam bila bijesna...
Bila je to ljutnja i bijes... izazivalo je u meni borbeni stav(l.1); Izazivali su osjecaj bijesa ali
to mi je davalo snagu i adrenalin da radim po pravilima struke i da se borim i radim kako

treba... Bijes mi je davao dodatnu snagu da ne odstupam od svog misljenja o nacinu na koji
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sve treba provesti...(1.2); Ljudi su nezadovoljni i onda ti jos govore jel vidis kako to ne valja...
(2.1); U pripremnom dijelu je bila ideja o preseljenju, zasic¢enje loSom energijom i negativnom
percepcijom okoline. Poceli smo izradivati planove... nije bilo zasebnog vremena... nego uz
redoviti rad... bilo je brdo problema. Ljudi su nasli energiju i entuzijazam iz silne Zelje za
promjenom. lako nije osigurano vrijeme za to... (3.4); Pocetak transformacije nije bila bas
ugodna radna atmosfera, dio radnika se protivio i smatrao da to nije potrebno, kolege je bilo
strah, stvarale su se razmirice kad si dosao na posao, nisam se osjecala ugodno u kolektivu.
Viadala je netrpeljivost. Nije mi bilo ugodno dolaziti na posao... (3.2); Dominantna emocija iz
tog perioda je gotovo u pravilnom omjeru strah, tuga i bijes... (1.3); Korisnici su bili
oduSevljeni i to su bili dobri osjecaji, a negativni iskljucivo od djelatnika koji su govorom
mrznje izbacivali negativne emocije, uznemiravalo me sve to, ne mogu to podnijeti i lose se
osjecam. Dobri osjecaji su prevladavali, fokusiras se na dobro, pomazes korisnicima i to me
ispunilo... Izvor negativnih emocija je bio stav tih djelatnika koji su stvarali klanove i loSe
meduljudske odnose. Losi meduljudski odnosi su sve otezavali. Rizik bi bio da odgovorni
nemaju dovoljno volje za provesti i ne vjeruju u transformaciju. Pozitivno bi bilo da imaju
pozitivan stav i da se to lijepo timski odradi bez tenzija i stresova... (4.4); Dobrih se osjecaja
pretjerano ne sjecam... (1.1); Bilo je vise loSih osjecaja... bijes, ljutnja... generalno pamtim
lose osjecaje i ljutnju na one koji su pokrenuli i dali uputu za transformaciju... (1.1); Ja sam se
osjecala kao da sam , kak se zvala ona bitka, na nekakvom krvavom polju. To je doslovno bila
bitka... Izvor negativnih emocija je nepovjerenje i taj dio da se mora i posSto po to...(1.2);
Dominirao je osjecaj neizvjesnosti, previse upitnika. Mi smo svi ocekivali od ministarstva
Jjasnije upute... Do tada je bilo npr. dosla inspekcija pa naloZila kako treba raditi. A sada su
ocekivali da se transformiramo, a nikoga nije bilo da dode i objasni kako pa je bilo vise kao
floskula... Improvizirali smo dosta toga, i u tome smo dosta pogodili i imali dosta srece. No ,
to nije sluzbeni put. Da je netko doSao i rekao , ljudi to je tako dobro, mi ve¢ tako radimo i ok
je- ali toga nije bilo, nije postojala ustanova koja bi nam to mogla reci... (3.4); Ljutilo me to
Sto jedan dio ljudi nije htio slusati, tjerali su po svome, nisu ti vjerovali niti te doZivljavali. Bilo
Jje nepovjerenja i to vise od strucnih radnika iz straha za vlastitu egzistenciju... (2.4); Znam da
sam tada izazov bila sama sebi najveci, zbog nekih osobnih stavova i profesionalne etike. Ovo
drugo si dozivljavao kao posao i nesto sto moras odraditi. Izazov su bili profesionalni i privatni
stavovi... (1.3); Briga o objektivnim uvjetima stanovanja, tamo se pokvari slavina, pa perilica...
pa je li to posao strucnog radnika? Gubimo vrijeme nepotrebno na to. To valjda od pocetka nije
postavljeno kako treba, nije li to posao kucnog majstora... (4.2); Najteze je bilo do kraja i u

potpunosti provoditi projekt prema pravilima struke jer je stigao dopis da ako se ne provedu
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aktivnosti prema projektu ravnatelj postupi sukladno odredbama Zakona o radu, znaci da se
preispita Sto i kako radimo mi socijalne radnice i da se otkaze ugovor o radu. To je bila prijetnja
i Sok ali i najveci izazov, ostati dosljedan kao socijalni radnik u odnosu na korisnika... (1.2);
Najteze mi je kad pobijaju tvoj rad i smisao tvog rada pa ti stavljaju na nos kako to ne valja. 1
to mi je frustracija i dan danas i isto reagiram kad se sjetim svega toga... «(2.1)).

Prema navodima sudionika, nemoé¢ koju su vrlo Cesto osjecali bila je izvor drugih
negativnih emocija (»lzvor negativnih emocija je bila nemo¢. Znas kako bi nesto trebalo ali ti
si apsolutno nemocan, ne zato Sto neces ili ne znas ali nemas koga pitati. Nema odgovora.
Nemo¢ naspram ljudi koji na svaki nacin tvoj rad opstruiraju na sve moguce nacine... (2.1);
Morali smo se sami snalaziti... (1.1); Osjecali smo se kaoticno, umorno... selimo na Badnjak,
nosim te torbe, milijun vrecica, a ravnatelj vice ,,to treba slikati“... Bilo je i dobrih osjecaja,
korisnik S ... bila je ideja da ide sam kod obiteljskog lijecnika pa smo ga pitali kako si se
osjecao, rekao je — pa kao covjek sam se osjecao. Ali stalno si se pitao Sto ce se dogoditi. «(4.2)).
Ceste promjene u nadinu rada i »izmisljanje« rjesenja u nizu nepredvidivih situacija dovodilo
je zaposlenike do zbunjenosti. Nepostojanje jasnih uputa i strukture u radu uzrokovala je
nesigurnost 1 zbunjenost kod zaposlenika (»Nije mi bilo jasno koja je moja uloga u tome. Sve
sam saznavala u hodu od kolega i u jednom trenu se desilo da se selimo... O ciljevima, to mi
je bilo jasno tek na nekom strucnom vijecu pred preseljenje kad je ravnateljica objasnila. To
smo sve dobili kad smo skroz usli u to, a ni tad nije bilo skroz jasno. Trebalo je viemena da to
sjedne. (3.2); Nije mi bilo sasvim jasno Sto se od mene ocekuje, bili smo pioniri u tome... (4.3);
U prvi ¢as nismo ni shvatili koja su ocekivanja od nas jer je trebalo brzo raditi i trebao je veliki
broj korisnika. Mi smo mislili da ce to i¢i polako ali su nam rekli da to treba brzo jer se broj
korisnika mora jako brzo povecati i opravdati da se ne vraca krediti. Tako da nismo znali da
Ce to biti u tako kratkom roku sa svim korisnicima... Vizija se stvarala tijekom transformacije,
nismo imali vremena... Od 2009. smo imali viziju kako smo Zeljeli da ustanova izgleda.
Masterplan nam je bio misao vodilja... (2.3); Ja sam mozZda bila u poviastenom poloZaju jer
sam o inkluziji znala puno, educirala sam se i informirala i bila sam u prednosti. Osjecala sam
se svakako, s jedne strane s obzirom da sam podrzavala da se dio korisnika deinstitucionalizira,
osjecala sam se lose, umorno zbog posla koji je bio ogroman, osjecala sam se svakako iz dana
u dan, a nekad i iz sata u sat...« (1.5)).

Svi sudionici istiCu strah kao dominantnu emociju u pocetku provedbe transformacije.
Njegovi uzroci su razli€iti, a o njima govore sljede¢i navodi sudionika (»Na pocetku je bilo
nekakvo ozracje straha jer nitko nije znao koliko ce to potrajati i koliko ¢e biti odrzivo pa se

strahovalo hoce li se izgubiti posao kroz neko vrijeme. Ljudi iz sjedista su strahovali hoce li biti
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viskova i otpustanja, ljudi su se dijelili na one koji su u startu prihvatili ideju DI i one koji nisu
pa je bila napeta atmosfera. Jako napeto... Pocetak te transformacije mi je bio tezak i mucan.
Uspomene nisu lijepe...(3.2.); Vladala je uplasenost. Ozracje zabrinutosti... oko radnih mjesta
i kako cemo rijesiti taj broj djece koji je trebalo smanjivati... bilo je teskoca. Strah i
zabrinutost... (5.1); Ljudi su bilo malo pogubljeni, odjednom je bilo puno svega, nove lokacije,
nova radna mjesta, mislim da su se svi pogubili. Ljudi su bili s jedne strane ushiceni, s druge
uplaseni. Isti ljudi. Mijenjala su se radna mjesta i mjesta rada. (5.4); Osjecaj straha je
dominirao. Bojala sam se ostati sama s njima. Mali prostor, njih pet i ja sama s njima...
uglavnom strah. U pocetku je bilo jako tesko. Pomagalo mi je sto sam isla u crkvu... ugroziti
provedbu transformacije — njihove dijagnoze, pretezno shizofrenija, a zastitni cimbenici — da
svi budemo kao jedan tim, slozni, to je najbitnije... (4.5); I entuzijasti su imali dvojbe. Emocije
straha i neizvjesnosti, osjecaj zalosti Sto neka era zavrsava... krecem u nesto novo iz rutine, a
nema nekih protokola... (3.4); PrestraSila sam se na jednom sastanku kad se pocelo pricati o
organiziranom stanovanju u mjestu Z H. Bila sam voditelj i proslo mi je kroz glavu — jao, tko
¢e u sred noci ako se nesto dogodi i¢i tamo... to je udaljeno nekih 30-ak km...« (5.3)).
Sljede¢a tema utvrdena analizom ukazuje na promijenjene meduljudske odnose.
Sudionici navode polariziranje stavova kod djelatnika §to se manifestiralo i na njihove
medusobne odnose. Uslijed tempa rada i zna¢ajnog povecanja opsega poslova i odgovornosti
nestale su granice izmedu radnog i privatnog vremena, Sto je utjecalo i na druge odnose
zaposlenika, posebice obiteljske. S obzirom da je ve¢ina sudionika istakla promjene u odnosima
iste su formirane u temu promijenjeni meduljudski odnosi s podtemama promijenjeni odnosi s
kolegama, promijenjeni odnosi sa suprugom 1 promijenjeni odnosi s djecom. Nekima od
sudionika su promijenjeni odnosi s kolegama predstavljali najteZe trenutke u razdoblju
transformacije doma (»Znam da su me neki ljudi prestali pozdravljati, bilo je tesko i na ljudskoj
i profesionalnoj razini... Neki kolegijalni odnosi su se bili poremetili. Sad se to sve obnavlja ali
tada su bili naruseni... Bilo mi je najteze na pocetku... doslo je do podjele medu djelatnicima.
To mi je bilo jako tesko. Djelatnici su smatrali da sam ja kriva. A znala sam kakvu sam imala
ulogu i koliko sam mogla utjecati. (1.5); Kao da ne pripadam njima, to mi je teSko padalo jer
sam ja covjek od kolektiva. Nisu me vise dozivljavali kao svoju. Bilo mi je Zao ali to nisam
pokazivala. Provaris sam sa sobom, ne spavas koju noc... s kolegicama s kojima sam bila
dobra, za rodendan mi je poslala poruku — sretan ti rodendan ali mi vise nismo prijateljice...
Takve stvari su mi tesko pale... (2.4); Ponasali su se prema meni kao da sam ja kriva zato sto
sam ja tamo radila, a sto sam ja mogla. Nakon 23 godine nisu htjeli pricati sa mnom... nije im

bilo jasno da sam ja ostala ista samo sam promijenila posao. Okretali su glavu od mene i to mi
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je bilo najteze... (4.5); Strah od odbacivanja kolega ako si smatrao da je transformacija dobra,
neizvjesnost, neznanje, meni je to bilo sve novo. (3.2); S ¢im sam se susrela? Samoca i
usamljenost. Zbog pozicije, a i mi smo prvi dom s nasom korisnickom skupinom koji se
transformirao, kolege su pitale sto ova radi, povratne informacije u smislu — kad domovi pocnu
raditi nesto za Sto nisu uopce osnivani... nedostatak podrske... (3.5); Zapravo mi je tad bilo
najteze, usla sam u sukob s kolegicom. Imala sam pritisak, neznanje... tad je bilo najteze u
pocetku...« (3.2)).

Dugotrajna svakodnevna zaokupljenost poslom, kontinuirana dostupnost kolegama i
korisnicima, iscrpljenost, osje¢aj neshvacenosti, krivnje i slicno doveli su do promjena u
odnosu s bra¢nim partnerom (»Transformacija je utjecala na moj privatni zivot jer si stalno
prisutan i kad nisi na poslu. Nemas radno vrijeme. ... veca razina odgovornosti, veéa
komunikacija. Suprug je prigovarao da sam stalno na poslu i da nisam prisutna. Smanjila sam
broj prijatelja i kontakata u odnosu na raniji period... Kad bih dosla s posla, umorna i
iscrpljena... druzenja su stala. Ja osobno imam dobru komunikaciju sa suprugom i ima dosta
razumijevanja. Imam i dijete i nekad mu se cini da se vise bavim korisnicima nego svojim
djetetom. I ja imam taj osjecaj i to je realnost. I to i sama sebi predbacujem... (3.2);
Transformacija je utjecala na moj privatni zivot. Tesko je imati malu djecu i raditi puno, puno
prekovremenih sati, a radilo se puno... Privatni Zivot je puno, puno stradao i danas sam sretna
Jjer su mi djeca takva kakva jesu i hvala Bogu, zdrava su. Da, odnos sa suprugom je stradao, i
sve u svemu, znala sam doc¢i doma, jednostavno vise ne mozes progovoriti rijeci, nedostatak
komunikacije. Nakon 10, 12 sati radnog vremena ne mozes vise... nedostatak podrske od strane
zajednice, do kad radi vrti¢, tko ce ti pricuvati dijete...« (3.5)). Dio sudionika je prilikom
odgovaranja na pitanja vezana za djecu pokazivao tugu, neki i suze. Cini se da kod veéine
postoji odredeno Zaljenje za propustenim zajednickim vremenom ili zajedni¢kim dogadanjima,
bududi da je doSlo do promijenjenih odnosa s djecom (»Bilo mi je jako tesko jer sam imala
malo dijete, transformacija je zahtijevala jako veliki angazman i poslije radnog vremena i bilo
mi je jako tesko, a nema nikoga, nema baka, djedova, samo ja i dijete. Uf, rasplakat ¢u se. Cini
mi se da je bilo i toga da sam zanemarivala svoje dijete... u tom dijelu je ovdje bilo ocekivanja,
da trebam stalno biti ovdje... (5.1); Sigurno da je to sve utjecalo i na moj privatni zivot, nosila
sam doma te svoje osjecaje, posao, jad prije svega, utjecala je dosta na moj privatni zivot...
obitelj je to definitivno osjetila. Povremeno su se nasi odnosi mijenjali na losije iako su oni
imali razumijevanja i znali su koji je uzrok tog mog ponasanja pa bismo to uspjeli rijesiti i
prebroditi... Masu puta nisam svoje dozivljavala, odmahivala bih rukom djeci da me ne

ometaju, djeca su bila mala, zatvarala se u sobu i s kolegama telefonirala kako da sto rijesimo
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i provedemo na najbezbolniji nacin... (1.1); Djeca su dobila zabranu da me na posao ne smiju
zvati osim ako netko jako blizak nije umro ili oni nisu smrtno ugrozeni, supruga sam vrlo rijetko
vidala pa smo se sukladno tome 2017. i rastali, ne mogu reci da se ne bih i inace rastala ali
sigurno bi obiteljska dinamika bila drugacija, imala bih vremena i Zivaca... kad ste u tako
nekom zrvmnju gubite razumijevanje za bilo ¢iji problem, vi nemate pojma s ¢ime se ja susrecem,
pustite me... definitivno je nenadoknadivo... moja djeca... drustveni Zivot takoder... nije me
bilo nigdje , jednostavno ne stignete... cesto sam preispitivala sebe jesam li kontrolfrik....
Nemate se na koga osloniti... u razgovoru s kolegama, svi smo mi otprilike tako zivjeli. (5.5.);
Moji kolege, bliski, u tom dijelu posla bili su u vrilo slicnim situacijama i imali slicne poteskoce
kao i ja jer smo puno razgovarali i prenosili jedni drugima, jer smo satima telefonom
razgovarali , noci i noci , izvan radnog vremena i to se reflektiralo na privatni Zivot... (1.1);
Kolegica mi je rekla da se na poslu moze kontrolirati ali kad dode doma se izvice na muza i na
djecu i kolegice su imale problema jer su djeca bila mala. Ni za muza ni za djecu nisu imale
vremena i jos su dolazile nervozne kuci i izvikale se...« (2.3)).

NaruSeno zdravstveno stanje zaposlenika je izdvojeno kao tema jer velik broj
sudionika s poc¢etkom transformacije uocava pojavu ili pojacanu ucestalost razlicitih teskoca
koji se odnose na zdravlje. Stoga dovodim u korelaciju transformaciju, prozivljena ranije
navedena emocionalna stanja sudionika i uocene promjene u njihovom zdravstvenom stanju.
Od promjena u zdravstvenom stanju najces¢e navode hipertenziju, sagorijevanje na poslu,
napade panike, glavobolje, poremecaje spavanja i pogorsanje cjelokupnog zdravstvenog stanja
te su navedene tegobe izdvojene kao podteme. S periodom provedbe transformacije
najucestalija zdravstvena tegoba koja se pojavljuje kod sudionika je hipertenzija. Osim toga,
pojavljuju se promjene u tjelesnoj tezini, kozna oboljenja i sl. Hipertenziju i ostalo navedeno
dovodim u svezu s dugotrajnim stresom, a o tome svjedoce sljede¢i navodi (»Od tada mi se
pogorsalo zdravlje, krenulo je s problemima s tlakom, a privatni Zivot — ve¢ su svi znali koji
korisnik me zove u tijeku rucka... bilo im je svima nestvarno gdje ja radim i kako je to moguce...
(4.3); Trenuci nervoze, ljutnje, poceli su problemi s tlakom, poceo sam uzimati medikamente,
bilo je puno problema, osjecao si se nemocnim... dobio sam na kilazi, obicno kada sam
nervozan vise jedem pa je bilo i fizickih promjena... (1.4); Imam problema s visokim tlakom,
imam hipertenziju... kad sam na godisnjem toga nema pa vidim da je to povezano. Pojavila mi
se i kozna bolest, imam ljuskice po koZi kad je stresno razdoblje, kad je mirnije onda se povlaci.
Ne nuzno samo zbog transformacije nego ovog posla opcenito, posla odgajatelja u socijali.
Posebno nakon onih situacija koje su u javnosti prezentirane kao propusti... (3.2); Kolege su

imale teskoce s tlakom, ne znam je li transformacija bila uzrok ali rekla bih da je pospjesilo.
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Jedna kolegica je imala infarkt nakon jedne incidentne situacije. (4.1.); Za ravnateljicu znam
da je involvirana i u strucni rad i projekte i ostalo. Zdravstveno je prosle godine bila dosta
narusene klinicke slike, i s tlakom... bila je na bolovanju vrio dugo. Sad je bolje, kroz
superviziju i osobnu psihoterapiju je ipak stvorila neke mehanizme obrane. Prosle godine je
bila zavrsila na bolovanju, imala velike stresove s gradnjom objekata i gradevinarima...«
(3.1)).

Vezano za sagorijevanje na poslu istice se ¢injenica da se sva tri navoda odnose na
ravnatelje te sudionici o tome govore na sljede¢i nacin (»... i tu je stradalo i moje zdravlje,
alergije su se skroz pojacale, neuroloski problemi, u stresu se poceo jako tlak povisivati, bilo je
tu svega i svacega do nastanka burnouta prosle godine... ozbiljno tezak period za mene kada
sam zaista bila zdravstveno nesposobna i to je trajalo vise od mjesec dana i bila sam ozbiljno
zabrinuta da li ¢u se uopce izvuci. Razmisljala sam cak o tome da dam otkaz istog trena i budem
na burzi jedno vrijeme, a o promjeni posla na nacin da budem pomocni kuhar i radim nesto
sasvim jednostavno jer sam imala bas velike neuroloske smetnje uslijed tih svih informacija,
Sto poslovno, Sto privatno, dogodio mi se bas jaki burnout, pocela sam gubiti sposobnost
biranja rijeci, nisam se mogla sjetiti kako se Sto kaZe, bilo je bas teSkih, teskih razdoblja...
(3.5); Ravnatelj je bio lud od svega, on je doslovno pukao... (4.4); U radu ne bih nista
promijenila, medutim u odnosu bih. Mislim da sam sama sebe trebala posloZiti puno ¢vrsce, ne
toliko izgarati, ne razmisljati toliko, i jasno i glasno se postaviti sto i kako trebamo i prema
nekim djelatnicima ali i prema nekim djelatnicima u ministarstvu koji su na neki nacin blokirali
nas proces...« (3.5)). Pretpostavka istrazivaca je da su se napadi panike pojavili uslijed
dugotrajne 1 kontinuirane dostupnosti 1 izvan radnog vremena, uslijed preseljavanja korisnika u
stambene zajednice, velikog straha od loSih ishoda 1 neocekivanih losih dogadaja te velike
razine odgovornosti za zivot 1 zdravlje korisnika ali i djelatnika te uop¢e funkcioniranje sluzbe
(»Sjecam se da sam to ljeto imala dogovor s ravnateljicom da ne idem na godisnji. U jednom
stanu sam imala sastanak i osjetila da tesko disem... doktor je rekao da je vjerojatno napadaj
panike... Nazvala sam ravnateljicu i rekla da moram na godisnji. I otisla. Poslije sam radila.
Istim tempom...« (1.5)).

Glavobolja je takoder jedna od ceS¢ih promjena u zdravstvenom stanju tijekom
transformacije, a o njoj sudionici kazu sljedece (»Pamtim ucestale migrene i nesanicu.
Povremeno bih imala cikluse... preostajemo sami sebi i jedni drugima i teme su bile Cesto
glavobolje, umor, nemam snage vise, ostao bih kod kuce, sutra ¢u dati otkaz, ne mogu vise...
(1.3); Mislim da se odrazilo na nacin da su se glavobolje intenzivirale, obitelj se ljutila na

mene zbog telefoniranja, to je poremetilo obiteljsku dinamiku. I strah za korisnike za koje sam
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mislila da to nece ici, te ideje da svi moraju... ne znam...« (4.2)). Teskoce sa spavanjem se
javljaju uslijed brige da se ne desi neki propust koji bi se mogao odraziti na zivot ili zdravlje
korisnike te zbog prekratkih rokova i nedostatka vremena kada se no¢u promislja o neizvrsenim
obvezama i rokovima. O poremecajima spavanja sudionici navode (»Na privatni Zivot utjece
apsolutno... vise sam tu. Ne samo 8 sati nego 24. Znala sam imati problema sa spavanjem ...
kratkorocno primjecujem da vise pusim u takvim situacijama i previse telefoniram s kolegama,
cak i korisnicima... (3.1); Pamtim da u tom razdoblju nisam ni spavala. To je bila nemoguca
misija. Posljedice za zdravlje vidim sad, mada i tada vec.(5.5.); Kolegice su imale problema sa
spavanjem, nekoliko njih ima dijabetes... (4.1); Ravnatelj je prolazio slicno kao ja. Ona je
najodgovornija osoba, ja nisam imala tu odgovornost... ona je imala puno neprospavanih noci.
Moja je pozicija bila laksa...«(2.4)). Naposljetku, o pogorsanju cjelokupnog zdravstvenog
stanja sudionici navode sljedece (» Imala sam Cesto oscilacije u kilaZi, jako sam mrsavjela pa
se jako debljala, kolesterol, trigliceridi, danas imam Ccetiri terapije... to je bilo razdoblje
enormnog stresa, Stitnjaca mi je podivljala, inace je posao ravnatelja stresan i onda na to sve
jos ovo. Dobijete ugovor s nekim velikim iznosom novaca, a nemate pravnika, javnu nabavu
nemate... Pusila sam puno vise, kave sam dosta pila i bilo je razdoblja kad nisam uopce ili sam
jako malo spavala... ljudi ne vole neizvjesnost, svi su bili uznemireni i dosta ih je izraZavalo
probleme sa zdravljem... (5.5); I kolegama se slicno dogadalo, kolega se bas razbolio, problemi
sa Stitnjacom, kao psiholog znam da stres tako utjece na zdravlje, za njega bas znam... (5.3);
To je utjecalo i na ravnatelja. Zena je imala sréani udar, na kraju krajeva i otisla je ranije. I
druga je otisla, iz drugih razloga ali mislim da joj je bilo jako tesko. A tesko je i danasnjem

ravnatelju. Jer se gomilaju zadaci koji od pocetka nisu dobro razradeni... «(5.2)).

4.3. Iskustva i miSljenja zaposlenika domova socijalne skrbi o potrebi za podrSkom u
domovima socijalne skrbi tijekom transformacije

Teme vezane uz iskustva 1 miSljenja zaposlenika domova socijalne skrbi o potrebe za
podrskom u domovima socijalne skrbi tijekom transformacije prikazane su u Tablici 4. 3. 1 daju
odgovore na istrazivacko pitanje koje su potrebe za podrSkom u domovima socijalne skrbi

tijekom transformacije.
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Tablica 4. 3.

Iskustva i misljenja zaposlenika o potrebi za podrskom tijekom procesa transformacije

Teme Podteme
NuZnost supervizije . Potreba za svim vrstama supervizije
. Potreba za timskom supervizijom
o Potreba za podrzavaju¢om supervizijom
. Potreba za individualnom supervizijom
Nepostojanje strucne podrike | o Izostanak stru¢ne podrske rezultira prepustenosti samome
rezultira drugadijim oblicima sebi
podrske . Podrska kolega kao rezultat izostanka supervizije

Svi sudionici izrazavaju potrebu za stru¢nom podrSkom u tijeku transformacije i tu
potrebu opisuju kao izrazito visoku. Sudionici su svjesni stanja kroz koja su prolazili tijekom
transformacije 1 vide puno mogucnosti da se uz pomo¢ supervizije izbjegne niz negativnih
pojava i stanja koja su uocena tijekom provedbe transformacije. Stoga je kao tema utvrdena
nuznost supervizije a kao podteme potreba za svim vrstama supervizije, potreba za timskom
supervizijom, potreba za podrzavaju¢om supervizijom 1 potreba za individualnom
supervizijom. Iz dijela navoda je vidljivo kako bi dijelu sudionika i sada dobro dosla podrska.
Neki od njih ve¢ sada govore da nece jos dugo moci raditi posao koji rade. Takoder je vidljivo
da niti jedan ravnatelj nije bio ukljuen u superviziju, ali je istu osiguravao djelatnicima.
Ocekuju da u transformaciji superviziju zaposlenicima vodi netko tko ima iskustvo s
transformacijom. Oc¢ekuju da supevizor bude na neki nacin i glasnogovornik koji ¢e se zauzeti
za potrebe supervizanata kod nadredenih. Oc¢ekuju da supervizija bude svakako osigurana
tijekom transformacije 1 dostupna u slu¢aju potrebe odmah bez obzira na sredstva ili bilo koje
druge organizacijske izlike, §to ukazuje na potrebu za svim vrstama supervizije (»Potreba je
velika, to vidim iz osobnog iskustva (1.1); Smatram da je razina potrebe za supervizijom vrlo
visoka u svim njenim oblicima od organizacijske — voditelj i zaposlenici, do timske koja ¢e se u
manjim timovima organizirati, do supervizije psihosocijalnog rada... da, u svakom obliku, sto
je moguce vise... (1.3); Smatram da je trebalo biti podrske... (2.1); Potreba je jako visoka.
(1.5); Mislim da je potreba jako velika i timu glavnom jer pomogne da ljude pripremi i smiri
jer onda imas ljude koji su bez predrasuda. Znam koliko je meni kroz kratku superviziju neke
sumnje i nedoumice i ljutnje razbila, otvori ti o¢i i ono kaj mislis da je strasno — vidis da je to
bezvezna stvar. To se i meni dogadalo u transformaciji... (2.4); Treba je uvesti redovito, a
posebno tijekom transformacije... (1.1); Najteze mi pada Sto imamo djecu koja su povjerena
nama i doslovce nasa i ako imate neki osjecaj odgovornosti za njih, to je dosta tesSka emocija s
kojom trebate izaci na kraj ... gledate emociju djeteta iz dana u dan koje vise nema roditelje ili

zna da se vise ne Zele brinuti o njemu i gleda u vas da vi to nastavite. To je velika odgovornost
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prema tom djetetu. Moze li se to zvati poslom. To nije profesionalna uloga. To je emocionalna
uloga. Ocekuje se privrzenost ali tu nema nikakve zastite. Ne znam koja je buducnost tog nacina
rada. Mozda treba prije reagirati i i¢i u posvojenja. Za deset godina... ne bih to htio raditi...
vidis Sta ti se deSava, razina empatije je veca nego Sto ti je komotno, a ne mozes na to utjecati
i napraviti neku sivu zonu, hladne zidove da bih se od toga zastitio. Mozda supervizijom... (3.4);
Zaposlenici su imali superviziju od strane ministarstva ali smo i mi putem projekata
osiguravali. Ja nisam kao ravnatelj bila ukljucena i to mi je Zao jer mislim da je i meni bila
potrebna. Ali rekli su da je to za zaposlenike, a ne za ravnatelje. (2.3); Bila je ta supervizija i
to je bilo dobro. Ja sam osobno s time zadovoljan jer su je radili ljudi koji i sami rade taj posao
pa vas mogu razumjeti. Oni koji superviziju rade trebaju paziti kako to rade da ne bude pro
forma. Ne samo zbog iskustva. Bilo je korisno i dobro pogodene nase potrebe. Na pocetku
karijere imao sam superviziju i nisam vidio pretjeranog smisla u tome. Polaznici su bili iz
razlicitih ustanova, pretvorilo se u nesto da su se svi zalili o Sefovima pa su te price izasle van,
dogodile su se ruzne stvari i nije mi to sve imalo smisla... (3.4); Apsolutno je bilo dobro da sam
bila ukljucena. I kao supervizor i kao supervizant. Kad smo ve¢ ocvrsnuli kroz razne projekte
Jje bila mogucnost ukljucivanja u superviziju i dio radnika je ukljucen... (1.3); Ocekivanja su
bila nulta kad sam se prvi put susreo sa supervizijom kao sudionik. Puno pozitivnije nego sto
sam mislio — ides jer te netko Salje. Vidis da i drugi ljudi imaju stvari koje im smetaju, od
meduljudskih odnosa nevezano za transformaciju. Kad cujes te price vidis da nisi sam... (2.1);
Smatram da je treba uvesti kao nesto redovno za djelatnike... vise nuditi i omogucavati ljudima
da koriste... (1.1); svi su trebali neke oblike podrske, da mozes izraziti probleme, osjecaje,
nedoumice, vidjeti druga iskustva, pokupiti nesto... (1.4); Mislim da bi bilo opcenito dobro da
ljudi sami iskazu potrebu i da se stalno nesto nudi, da ima dinamike oko toga. Da se ne ceka
ako vidite da je netko u potrebi dvije godine pa onda... Ne znam koliko to ima smisla... (3.4);
Mislim da bi bilo dobro da sam bila ukljucena, mozda u samim pocecima... (2.2); Svakako je
dobra kao redovna aktivnost i podrska u sustavu. U transformaciji bi pogotovo trebala biti jer
to donosi velike promjene, jako je vazno da postoji u sustavu jer ljudi razlicito reagiraju i
potrebna im je podrska da provedu transformaciju na najbolji nacin... (1.2); Treba je raditi
netko tko ima iskustva sa sustavom i kako funkcionira, da moze ljudima pruziti adekvatnu
podrsku u tom strahu i da ih moze informirati mada sada ovi Sto ulaze vec¢ znaju koje su greske
bile i lakse je nego nama kad smo krenuli... (5.3); Onima koji su izravno ukljuceni treba im
osigurati kontinuirano, ne precesto. Od tolike kolicine posla, nekako se izgubite, i volju i
vrijeme. Onima koji sudjeluju u provedbi transformacije treba osigurati... (5.5); Onima koji

krecu u proces puno srece i da si daju maksimalno podrsku, da paze na odnose... apsolutno da
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se bore ako smatraju da nesto ide krivim tokom, da ne posustaju i nadu snage i nacin da sve
ide kako treba ici, bez neke prisile i viemenskih okvira i pritisaka, dokazati da je ipak bitno da
korisnik prode taj proces kako treba, kvalitetno i na nacine najbolje za njega. Onima koji to
teze prolaze treba dati vremena i podrske, ako treba i borbe da se dokaze da se ne moze na
brzinu. Treba paziti i na sebe, to najcesée zaboravljamo, mozda uz superviziju kroz proces
transformacije. Svakako ¢ée im biti lakse. (1.1); Ljudima koji ée sada ulaziti da se osigura
dovoljno vremena i podrska kroz edukacije, iskustvene radionice s onima koji su transformaciju
prosli i kroz posjete... kada se to vidi konkretno — ostaje puno trajnije. Dakle, supervizija,
posjete i razmjena iskustava... (1.3); Mislim da nam je nase iskustvo najvece bogatstvo ali kad
smo prolazili kroz to smo se jako grizli, na trenutke mislili da necemo moci. Mozda , da je bilo
supervizije, bilo bi nesto lakSe, ali za buduce ustanove treba biti osigurana... (1.4); Zelim
dodati: da nasa djeca (mi se bavimo djecom) budu dobro, i nasi odgajatelji moraju biti dobro.
Zato se mi ravnatelji moramo brinuti o njima. Odgajatelji moraju brinuti da djeca budu dobro,
a mi ravnatelji moramo brinuti da odgajatelji budu dobro. To je jedan lanac koji je po meni
vrlo razuman. Netko treba brinuti da i ravnatelji budu dobro. Tako da bi supervizija trebala biti
,,mast hev*. Sredstva se moraju osigurati. Pod normalno, a ne da ih trazimo iz EU fondova.
Jer supervizija u pomagackoj profesiji je cista potreba, a ne luksuz. Cista, ¢ista potreba... (3.5);
Zelim vama svu srecu ako uspijete zainteresirati sve da u transformaciji drugima bude pruzena
podrska...« (4.1)).

Osim visoke potrebe za supervizijom, sudionici izraZzavaju potrebu za podrSkom u
dobivanju nekih odgovora do kojih ne mogu doc¢i sami, pomo¢ u rjesavanju nekih problema...
Jedna sudionica nema velika ocekivanja od supervizije , osim ako to nije profesionalna
supervizija sa supervizorom koji je educiran jer se inace i sami medusobno slusaju. Ocekuje
konkretnije savjete. Ostali sudionici ocekuju pomocu pri razjasnjavanju uloga jer trenutno svi
sve rade 1 izgleda kao da je stalno krizna situacija. Ocekuju potporu u teSkim situacijama,
posebno u temama kao Sto su timski rad, nedostatak komunikacije, protok informacija, losa
organizacija, lo$i meduljudski odnosi, drugacije videnje situacije, da se nauci§ nositi s
promjenama, kako superviziju treba raditi supervizor s iskustvom transformacije, Sto sve
ukazuje na potrebu za timskom supervizijom (»Potrebna je ljudima, i to jako... potreba je
visoka, nove su situacije, novi problemi, ljudima treba omoguciti da to produ kroz superviziju.
Osigurati da dobiju odgovore do kojih ne mogu sami doci, do rjesenja nekih problema, dobiti
koju smjernicu u radu... (1.4); Iskustvo sa supervizijom mi je dobro. lako su mi neke edukacije
koje sam prosla bile bolje nego supervizija. Nemam velikih ocekivanja. Ako je to profesionalna

supervizija sa supervizorom koji je educiran onda bi to trebao biti korak dalje nego samo
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saslusati jer se mi medusobno slusamo, s konkretnijim savjetima. Malo konkretnije... (5.2);
Transformacija ili bez nje — ovaj posao zahtijeva visoku razinu podrske. Osigurala bi se jasnoca
u ulogama--- trenutno su velike poteskoce... u teskim situacijama svi sve radimo... naravno da
¢u pomoci. Posebno u kriznim situacijama. A sad su sve krizne situacije. Ljuta sam i Zalosna...
(5.1); Vidis da se dogadaju ruzne stvari i da je supervizija jako dobra da se ljudi upoznaju,
omeksaju, da se osjete, da nisi sam. Da nisi savrsen, da nisu ni kolege, imas priliku svoj veliki
ili manje veliki problem izreci i da imas potporu... (2.1); Timski rad, nedostatak komunikacije,
protok informacija, loSa organizacija, losi meduljudski odnosi, nedostatak podrske
djelatnicima, trebaju i asistentima grupe podrske... (4.4); Mislim da je jako potrebna jer
svakodnevno nailazite na probleme, nerazumijevanje izmedu kolega, korisnika. Mislim da je to
proces koji ¢e vam pomoci da sebe stavite u fokus i rjesavate u sebi probleme... (2.3); Mislim
da je vazno jer bi ljudi dobili podrsku i samopouzdanje, iskustvo drugih. Osigurala bi se bolja
kvaliteta rada pa bi s tim bilo bolje i korisnicima... (4.5); Naravno da bi bilo dobro... jer bismo
razrijesili neke nedoumice, ne bi se preispitivali, jako bi dobro doslo i tijekom...manje bi se
preispitivali... (2.4); Ona je i te kako potrebna. Jer to je toliki opseg posla da i organizacijski
covjek samo kaze Sto radi i da se posloZi je potrebno. Za samu analitiku svega, a onda i ovaj
dio podrske... (3.5); Da odredene situacije kazem i dobijem imput Sto sam mogla drugacije, da
sam mogla izreci Sto me muci i da sam mogla vidjeti kako se to vidjelo iz drugih ociju. Imam
osjecaj da mi kolege mozda nekad i nece reci. Supervizija jako treba ljudima u transformaciji.
Koliko god je kolektiv resurs, ipak... Netko vanjski bi mogao dati novo videnje situacije. Kao
oblik osobne podrske. (3.1); Ona je i te kako potrebna. Jer to je toliki opseg posla da i
organizacijski covjek samo kaze Sto radi i da se posloZi je potrebno. Za samu analitiku svega,
a onda i ovaj dio podrske... (3.5); Vrlo malo, negdje pred kraj smo imali neku superviziju gdje
Jje bilo par ravnatelja, bilo je on-line. Inace mi nije nudena. Vodila nam je BS i bila je izvrsna.
Bas nam je pomogla... Kad mi , kolokvijalno , zabrijemo, odemo u nesto i mislimo da nema
izlaza, vrati nas u fokus, na ono Ssto je bitno... ako nema utjecaja tu ne moze pomoci ali dijelom
moze i da smo imali neku takvu podrsku kontinuirano bi nam dobro dosla... pamtim kao nesto
jako dobro jer smo bili doslovno izmozdeni i jako mi je dobro doslo(5.5); Tijekom
transformacije superviziju treba mozZda raditi netko tko je to ve¢ prosao, tko ima iskustvo s
transformacijom da dobijes podrsku i u tom smjeru, a ne samo opcenito. Da, treba, da se naucis
nositi s promjenama. (3.2); Mislim da su ovakva istrazivanja jako dobra i da treba potaknuti
ministarstvo da svim zaposlenicima osigura u sustavu superviziju jer sagorijevamo jako brzo i
treba nam rasterecenje, potreban nam je netko tko ¢e nam reci da to Sto imamo problem nije

samo nas, nego se moze rijesiti u okviru ustanove i svih nas... «(2.3)).
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Sudionici isticu potrebu za supervizijom i u redovnim okolnostima Sto joS vise istiCe
potrebu za supervizijom tijekom transformacije. Od supervizije ocekuju da osigura kvalitetu
rada jer 1 stru¢njaku koji ¢e pruzati podrSku treba podrska, treba mu prilika i prostor da izrekne
svoje dvojbe, da u sigurnim okolnostima donosi odluke 1 da za njih stekne dodatnu sigurnost...
Osjecaj podrske i zadovoljstva, da nisi sam (nasuprot osjecaju samoce i1 usamljenosti),
dijeljenje, ventiliranje, osnazivanje, rastereCenje, bolje razumijevanje, smanjivanje stresa i
povecanje produktivnosti 1 slicno ukazuju na potrebu za podrzavajuéom supervizijom
(»Razina potrebe za supervizijom je najvisa moguca koja postoji. Jer je posao stresan, profesija
Jje stresna, a posebno u periodu transformacije. Graditi novi sustav usluga i trebate biti nekom
podrska, a i vama samima treba. Osiguravanje dodatne sigurnosti u donoSenju odluka. Prilika
i prostor u kojem ¢e moci izreci kakve ima misli, dvojbe, Sto vidi kao opasnost... Cak ne mora
biti konkretan slucaj nego samo dijeljenje i ventiliranje i da vidi da su to normalne promjene,
da taj stres u transformaciji lakse prode. Supervizija nece otkloniti stres, njega ce biti ali ¢e
pomoci da se kroz njega lakse prode... (1.2); Potreba bi bila visoka, vrh. Osigurala bi osjecaj
podrske djelatnicima i osjecaj zadovoljstva i da se ne osjecas sam u tome i taj asistent i
zastupnik, svatko je za sebe sam... (4.2); Mislim da bi bila jako potrebna supervizija u
okolnostima transformacije i da bi trebala biti ponudena. Da imam moc¢ da je mogu osigurati,
osigurao bih je i za ravnatelje i za ljude i koji se manje poznaju da te osnazi, rastereti, da kazes
svoje videnje. Ja ne znam je li to bilo predvideno ali mislim da bi je trebalo organizirati u tom
periodu... vidis da imaju svi svoje nedoumice, i psiholozi i pedagozi ... da vidis da nisi sam u
svemu i da svuda postoje podjele i nejasnoce, da vidis da nisi jedini, da to nije atak na tebe...
(2.1); Mislim da je u tijeku transformacije jako potrebna supervizija i savjetovala bih svima
koji krecu u proces transformacije da svakako osiguraju superviziju za radnike jer mislim da
¢e im pomoci da svoj privatni Zivot i rad na svim tim procesima usuglase, da budu mirni, da
znaju da neke probleme ne mogu rijesiti, neke mogu i da je sve to normalno... (2.3); Mislim da
je jako vazno osigurati superviziju jer se ljudima u tranziciji mijenja nacin rada i mjesto rada,
nesigurni su, mozda imaju neka pitanja, sto ¢u, kako ¢u, na koji nacin, uvijek je dobro da imas
podrsku, da te netko usmjeri, da ti kaze ja bih mozda jos i ovo... da ti potvrdu da radis dobro...
razmijenis informacije... tu su osobe izvan naseg sustava i ustanove i koje to nase videnje vide
drugacije i samim time kad se tako druZis i razmjenjujes iskustva — podijelis svoju brigu pa se
rasterecujes. Kad si sam sa sobom, ti sebi govoris ali ti to nije dovoljno, to ne pali... (2.5);
Potreba od 1-5 bi bila vrlo dobar. U svakom slucaju ce ojacati one koji je pohadaju. Imat ce
podrsku i potporu. Bolje ¢e razumjeti neke procese, nije dobro da su svi iz iste organizacije,

dobro je razbiti i cuti i neke druge, jako doprinosi tome da se razina stresa smanji i
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produktivnost poveca... (3.5); Iskustvo sa supervizijom mi je dobro i bili bi apsolutno dobro da
sam bila ukljucena. Ocekivala bih rasterecenje... «(5.4)).

Poneki sudionici imaju potrebu za individualnom supervizijom i ocekuju je bar jednom
godisnje neovisno o transformaciji i ocekuju je za sve zaposlenike, a ne samo stru¢ne. Jednoj
sudionici je nejasna uloga supervizora tijekom transformacije i je li on tada zagovornik
transformacije ako pomaze stru¢nom radniku u provedbi. Ravnatelji takoder ocekuju
superviziju jer su osvijestili svoja stanja tijekom transformacije i koliko bi bilo dobro da su je
tada imali (»Mislim da je supervizija nesto Sto je doista na individualnoj razini, svatko od nas
osjeca drugaciju potrebu. Da razgovara o tome Sto mu se dogada. U nacelu je potrebna i
ministarstvo tu mora pruziti podrsku. Morali bi imati barem jednom godisnje ili ako ljudi imaju
potrebu. Na razini cijele kuce. Ako ljudi idu pojedinacno ili u manjim grupama onda opet nije
¢jelina obuhvacena i opet je raskorak. Mislim da nema veze je li transformacija ili nije, u radu
odgajatelja, strucnih radnika, cak i ljudima koji su tehnicko osoblje ili racunovodstvo bi trebala
supervizija jer se to prelijeva...Mogla bi osigurati neku jasniju viziju ... ali §to bi onda taj
supervizor trebao biti? Neki zagovornik transformacije? Vise ocekujem podrsku na
strukturalnoj, organizacijskoj i idejnoj razini. Veliki su problemi. I odnosa u toj socijalnoj skrbi.
Svih nas. I povjerenja... (5.2); Zapravo, sve Sto sam mogla — dala sam drugima, djelatnicima,
jako malo sam dala sebi i zbog toga sam iscrpila svu svoju energiju. Nisam na vrijeme
reagirala i mislim da ravnatelji trebaju imati kontinuirano superviziju jer mi smo oni koji
moramo biti dobro da bi nasi djelatnici bili dobro. I jako mi je falila takva vrsta podrske. S
obzirom da sam izgorjela krenula sam na psihoterapiju i ona mi je pomogla da se stavim u red
i da nastavim dalje, i to privatno... (3.5); Bila sam ukljucena u supervizijsku grupu, nije bilo
intenzivno niti je bilo fokusirano na transformaciju. Ja sam najvise iznosila taj dio. Bilo je jako
dobro jer sam imala priliku od drugih kolega koji nisu iz mog doma podijeliti Sto me muci, kako
sam donijela neke svoje odluke koje sam propitivala i dobila potvrdu od drugih kolega da je
moj nacin rada dobar smjer... (1.2); S obzirom da sam ja ravnatelj, drugima sam osigurala
superviziju, ja nisam sudjelovala, a supervizija ravnatelja nije postojala. Bilo bi dobro da sam
bila ukljucena. Ponajvise zbog podrske. Ne bih to nazvala golom ventilacijom, kad me nesto
muci da imam to s nekim podijeliti i da u tom dijeljenju vidim jesam li na dobrom putu, vazna
mi je ta Sirina pogleda, jer ako Zelimo biti dobri strucnjaci moramo se preispitivati ali ako cemo
se samo sami preispitivati ne vidim u tome puno svrhe...« (3.5)).

S obzirom da sudionici nisu imali tijekom transformacije doma sustavno osiguranu i
trajno dostupnu superviziju iznjedrile su se dvije alternative od kojih je jedna pozitivna, ali ne

moze zamijeniti superviziju, dok druga moze biti opasna po zaposlenika. Kao tema je stoga
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izdvojeno kako nepostojanje stru¢ne podrske rezultira drugacijim oblicima podrSke dok
su podteme izostanak supervizije rezultira prepusStenosti samome sebi i podrska kolega kao
rezultat izostanka podrSke. Jedna sudionica s iskustvom supervizora smatra da mnogi kolege
uopcée ne znaju o tome Sto je zapravo supervizija 1 da je potrebno prije svega raditi neke
informativne radionice. Jedna sudionica je izvan perioda transformacije prosla tri ciklusa
supervizije od kojih za jednu navodi da je bila jako dobra (navodi i supervizora), dok za druge
dvije kaze da su bile iznimno loSe. U jednoj je stavljena u nejednak polozaj kao voditelj te se
prema njoj odnosilo s ocekivanjem da na superviziji rjeSava organizacijske probleme, a u obje
lose koje spominje nije posStovan dogovor o tajnosti i neiznoSenju sadrzaja izvan grupe.
Sudionica o¢ekuje da se supervizija odradi stru¢no. Sudionici navode da nisu imali koga §to
pitati, odgovora nije bilo na mnoga pitanja. Ocekivali su podrsku jer podrska kolega nije bila
dovoljna, te navode da izostanak supervizije rezultira prepustenosti samome sebi (»Mi smo
prvi kretali, nismo imali koga pitati, sto i jedno pitanje, a nema odgovora. Govorila sam
ravnatelju, asistenti ¢e vam prolupat... (4.4); Rekla bih da generalno podrske nije bilo...
sustavne podrske nije bilo... (1.3); Strucne podrske nije bilo, bili smo na edukaciji... Nisam
imala ponudenu superviziju... (3.1); Nisu nam bili ponudeni nikakvi oblici podrske. Imali smo
sastanke vise puta tjedno... (4.2); Nije bilo ponudeno, a bilo bi vise nego potrebno jer je
transformacija veliki pothvat... (1.5); Nisam imala ponudenu podrsku tijekom transformacije...
(5.1); Ne, nisam imala ponudenu neku podrsku. (5.2); Ne sjecam se da mi je bilo ponudeno...
(5.4); Nismo imali prakticnu podrsku ni prakticne savjete u izvedbi, ni programske osnove,
literature ni strucnog clanka o organiziranom stanovanju djece bez odgovarajuce roditeljske
skrbi, nije akademska tema i taj dio fali. Nismo imali tude iskustvo iz kojeg bi mogli crpiti neke
ideje nego smo morali sve stvarati ispocetka. Ministarstvo se nije upustalo u te provedbene
stvari pa je i to jacalo neku neizvjesnost. Iskustva kolega, ne u psihologiziranju i superviziji
nego u primjerima dobre prakse, terensku praksu, usporediti kad vidite nesto je razlika nebo i
zemlja. To je pitanje atmosfere i klime u kojoj ce djeca rasti, to ne mozZe netko napisati, to treba
vidjeti negdje. (3.4); Mislim da vecina radnika nema pojma sto je supervizija... treba raditi
radionice o superviziji da shvate kolike benefite moze donijeti. (1.3); Tri supervizije sam prosia.
Prva je bila davno, bili smo pokusni kunici, ne mozemo nista zamjeriti. Druga mi je bila losa i
rekla sam da se ne osjecam dobro... Trec¢a nije bila losa jedino sto sam sve tri prosla s ljudima
iz ustanove, mislim da to nije bas dobro, ni za mene, ni opcenito. Sputani smo, nema otvorenosti
i to je falilo, svi su se bojali da ce to izlaziti i izlazilo je ... svaki puta... Bilo bi dobro da smo
bili ukljuceni u superviziju s razlicitim ljudima i da je to netko strucno odradio. Vidjeti $to koga

muci... i o transformaciji, mozda bi isplivale neke skrivene poteskoce... to nismo imali... (5.1);
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Ocekivanja su bila prvo podrska iako sam je imala u radnim kolegama, a zatim ovaj
profesionalni... su zapravo da sama sebi potvrdim da idem u dobrom smjeru, dobila sam
dodatnu snagu da se ne obazirem na rokove i prijetnje...« (1.2)).

Uocljivo je da su sudionici tijekom transformacije, s obzirom na izostanak osigurane
podrske u vidu supervizije, bili okrenuti jedni prema drugima te s kolegama razvili podrzavajuci
odnos. U smislu velikog iskustva s raznim teSkocama isticu starije kolege kao umirujuéi i
usmjeravajuci faktor. Sudionici naglasavaju zajednistvo, sloznost u odlukama, navode da su bili
jedni drugima podrSka jer se nisu imali na koga drugog osloniti. Navode da su ti ljudi bili
krugovi podrske, da su postali prijatelji. Sudionici navode podrSku kolega kao rezultat
izostanka podrske (»Stariji kolege koji su imali vise iskustva i prosli mnoge poteskoce pa su
umirivali i usmjeravali... tako da su i oni pomagali (1.1); Apsolutno ljudski resursi, kolege, to
Jje nesto Sto je najvise pomoglo, jedni druge smo umirivali... (1.1); Naglasavam da smo podrsku
pruzali jedni drugima. Formirali smo se kao tim profesionalaca, bili podrska jedni drugima i
osnazivali jedni druge... Najveca podrska smo bili jedni drugima, pa pitas kolegu, na
sastancima pricamo, nismo imali sustavihu podrsSku ali trebalo je u svakom slucaju... (1.4);
Podrska je bila najveca medu kolegama. Zajednistvo... (2.4); Pomagala mi je komunikacija i
podrska kolega koji su mislili kao ja, puno razgovora, dogovora, pokusaja da to napravimo na
dobar nacin... Kolege su mi pomogle. Njihova podrska... (1.1); Najvise mi je to pomagalo Sto
sam u timu s drugim kolegama strucnjacima dijelila isto misljenje i bili smo slozni u odluci da
se ne odstupi od pravila struke... a ne da se postuje rok zanemarujuci korisnika ... Imala sam
podrsku kolega, dijelili smo ista uvjerenja, medusobno smo si bili velika podrska... U biti smo
Jjedni drugima bili podrska jer se na nikog drugog nismo mogli osloniti ni dobiti podrsku...
(1.2); Pomagao mi je krug podrske. Bas moj. Istomisleci ljudi su mi postali prijatelji. To je nas
najuzi tim... Jasno je da nemas odgovor ali nisi sam pa je laksSe... (2.1); Pomagale su mi
odredene kolege, pomoci, podrskom, savjetom. Zastitni faktor je uvijek kolektiv, spremnost da

pomognes kolegi...« (3.2)).
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5. RASPRAVA

Rezultati ovog istrazivanja ukazuju na iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi s
transformacijom domova socijalne skrbi, njihova iskustva s kljucnim teSko¢ama u
transformaciji te iskustva o potrebi za podrSkom tijekom procesa transformacije doma. S
obzirom da se istrazivanje provodilo u domovima koji su prvi zapoceli proces transformacije
doma, te imajuci u vidu Operativni plan deinstitucionalizacije, prevencije institucionalizacije i
transformacije pruZatelja socijalnih usluga u Republici Hrvatskoj od 2022. do 2027. godine
(Ministarstvo rada, mirovinskoga sustava, obitelji i socijalne politike, 2022), ovaj rad nudi uvid
u dosadasnja iskustva zaposlenika koja mogu biti od koristi u budu¢im provedbama procesa
transformacije domova socijalne skrbi. Ocekivane promjene, odnosno transformaciju, nije
moguce realizirati bez ljudskog potencijala i ulaganja u zaposlenike. Motiviranost zaposlenika,
te njihova inicijativa i posvecenost ideji o promjeni, nuZan su preduvjet za uspjesno ostvarenje
ciljeva. Rezultati ukazuju na iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi s transformacijom
domova socijalne skrbi koja ukljucuju promjene uvjeta rada, razliite razine ukljucenosti u
transformaciju doma, razliite razine informiranosti o transformaciji doma i dozivljeno
nerazumijevanje od drugih dionika procesa transformacije. U okviru promjena uvjeta rada
utvrden je nedovoljan broj zaposlenika. Guti¢ Martin¢i¢ (2021) smatra da je jedan od najéeséih
izazova u vodenju organizacijskih promjena pitanje kapaciteta. Stoga, davanje novih zadataka
(povecanje opsega posla), povrh velikog optereéenja, znacajno pridonosi stresu, moralu i
ucinku zaposlenika. Kako je vidljivo iz rezultata, velik broj sudionika je nedostatak radnika
naveo kao klju¢nu teSkoc¢u koja je za posljedicu imala njihovu stalnu dostupnost, bavljenje
radnim zadacima 1 izvan radnog vremena te potpuni izostanak granice izmedu radnog i
slobodnog vremena.

Stoga je od velike vaznosti prilikom planiranja transformacije razmotriti kapacitete za
organizacijske promjene i buduée potrebe. Promjena opisa posla uglavnom nije predstavljala
bitne teskoce stru¢nim radnicima, osim u slucaju upravljacke uloge u smislu odgovornosti za
rad onih zaposlenika koji su radili kao tehnicko 1 pomoéno osoblje, a preusmjereni su u
neposredni rad s korisnicima. Iz odgovora sudionika vidljivo je da je u pocetku transformacije
to bio izvor velikog straha i zabrinutosti, dok su se s vremenom strah i zabrinutost smanjivali.
Zaposlenici su kroz vrijeme bolje razumjeli §to je njihov posao i bolje upoznali korisnike i
njihove potrebe. Navedeno ukazuje da je, osim edukacija i podrske, potrebno osigurati dovoljno
vremena za pripremu zaposlenika za pruZanje socijalne usluge u drugim okolnostima i na
drugaciji nacin. Pri postupnom smanjivanju smjestajnih kapaciteta potrebno je uvijek imati na

umu izvanredne okolnosti 1 potrebe za hitnim smjestajem. Stoga, za takve prilike jedan dio
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kapaciteta doma tijekom transformacije mora ostati na raspolaganju dok se za iste ne realizira
alternativni smjestaj.

Utvrdene su i razliite razine informiranosti o transformaciji domova. Pojmovi kao $to su
transformacija, misija, vizija, operativni planovi i slicno €esto su nejasni u konkretnoj situaciji.
Iz odgovora sudionika ovog istrazivanja i prema iskustvima zaposlenika domova ¢ini se da
postoji odredeno nerazumijevanje samih pojmova i njihovog znacenja, a zatim 1 kakve to veze
ima s njima, na koji nac¢in se odnosi na njih i §to zapravo u svakodnevnom Zzivotu i radu znaci
za njih. Sam pojam transformacije podrazumijeva promjenu, no transformacija se odnosi na
promjenu misije tvrtke (Sto je nas posao, zasto postojimo, tko su nasi korisnici, jesu li zadovoljni
naSom uslugom, u ¢emu su nezadovoljni, §to od nas oc¢ekuju, je 1i nas osniva¢ zadovoljan s
nama i Sto oc¢ekuje od nas, Sto druStvena zajednica oc¢ekuje od nas). Guti¢ Martin¢i¢ (2021)
pojasnjava da vizija odrazava buduénost organizacije i do nje se dolazi od utvrdene misije preko
niza promjena. Ona mora biti vremenski $to to¢nije odredena, mora se izdié¢i iznad postojeceg
stanja ali ne smije biti nerealna ili neostvariva. Mora biti izazovna kako bi imala poticajnu
dimenziju za zaposlenike. Mora imati motivacijsku dimenziju za sve zaposlenike 1 omoguciti
svima identifikaciju s njom i angazman u realizaciji iste. Za viziju moraju biti zainteresirani
svi Clanovi organizacije. Dobra vizija jaca vjerovanje zaposlenih u bolju buduénost. Dobra
vizija usmjerava energiju svih zaposlenih u istom pravcu.

Iz odgovora sudionika je vidljivo da zaposlenici ne razumiju samo znacenje pojma Vizija,
neki sudionici navode da su bili sukreatori vizije, ali im je bila nejasna realizacija, neki navode
da je vizija bila da se dom zatvori, da nisu znali kako ju posti¢i 1 slicno. Moze se zakljuciti da,
unato¢ misljenju da su bili bar djelomi¢no informirani, zaposlenici bazi¢no nisu poznavali ni
polaznu tocku, odnosno misiju niti kona¢nu tocku, dakle viziju, kao $to im nije bilo jasno koje
su to promjene koje ¢e dovesti od misije do vizije u odredenom vremenskom roku. Dio
sudionika koji smatra da je bio djelomi¢no informiran o procesu transformacije navodi da su
smatrali da transformacija nije bila moguca s obzirom na rokove i strukturu korisnika. Prema
Guti¢ Martinc¢i¢ (2021) vizija mora biti vremenski Sto tocnije odredena, mora se izdi¢i iznad
postojeceg stanja, ali ne smije biti nerealna ili neostvariva. Iz navoda sudionika moze se
zakljuciti da je dio njih od pocetka smatrao da su prezentirani im ciljevi neostvarivi, kao i da su
rokovi za provedbu nerealni. Iz navedenog se moze zakljuciti da su vazni elementi vizije
pojedinih domova nedovoljno precizno ili nerealno postavljeni $to je od starta dovelo u pitanje
opseg i kvalitetu provedbe transformacije.

Nedostatna i nepravovremena informiranost u pravilu dovodi do raznih interpretacija i

kao $to jedan sudionik navodi »pokvarenih telefona«, ¢ak i zluradog, namjernog Sirenja
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netocnih informacija Sto je dijelu sudionika predstavljalo veliku teSkocu. Prema Guti¢
Martin¢i¢ (2021) zaposlenici pokazuju otpor pogotovo zato $to se s njima ne savjetuje. Smatra
vaznim da voditelji promjena jasno verbaliziraju i objaSnjavaju promjenu i pri tome to treba
¢initi ve¢ pri samoj ideji o promjeni. Navedena autorica takoder upozorava da se najcesce Cini
pogreska da se zaposlenici informiraju o promjenama tek kada one zapoc¢nu ili, jo§ gore, kada
se uoce otpori zaposlenika i uvidi da ti otpori dovode u pitanje realizaciju promjena, dok kod
prijenosa informacija o promjenama autorica sugerira odredene zakonitosti jer zaposlenici Zele
cuti vijest od osobe koja pokrece promjenu, Zele informacije primiti od izvora 1 vjerojatnije je
da ¢e tada viSe vjerovati 1 razumjeti vijesti koje su im prenesene. Nejasne informacije od
nadleznog ministarstva, kako navode sudionici, pokazuju izostanak osnovnih elemenata
komunikacijskog procesa u organizacijskim promjenama, a koje su prema Maheswari i VVohra
(2015) da komunikacija s dionicima mora biti redovita i Cesta, da naglasak u komunikaciji mora
biti na onom §to se poboljsava, da mora objasniti utjecaj promjene na svakoj razini organizacije,
da se kod informiranja ne koristi pretjerano e-komunikacija, ali i da komunikacija mora
sadrzavati povratne informacije.

Dozivljeno nerazumijevanje od drugih dionika procesa transformacije pojavljivalo se kao
odgovor sudionika na pitanja o klju¢nim teSko¢ama ili §to vam je bilo najteze. Sudionici su
nerazumijevanje dozivljavali od strane dionika procesa, zaposlenika, korisnika, roditelja,
skrbnika, kolega unutar sustava, centara za socijalnu skrb, ministarstva te zaposlenika u drugim
sustavima kao S§to su zdravstvo, obrazovanje ili pravosude. NajteZim su dozivljavali
nerazumijevanje kolega unutar sustava ili nerazumijevanje 1 izostanak podrSke od strane
nadleznog ministarstva. U odnosu na takve situacije izrazavaju emocije poput usamljenosti,
samoce, nemoci, krivnje, frustriranosti, ljutnje itd. Iz odgovora sudionika moze se zakljuditi da
je informiranost sustava u cjelini o transformaciji domova, razlozima, smjeru, ciljevima i svrsi
vrlo slaba, a ponegdje i potpuno izostala. 1z odgovora sudionika vidljivo je da centri za socijalnu
skrb, sada$nji podru¢ni uredi Hrvatskog zavoda za socijalni rad, nisu imali dovoljno
informacija, niti su razumjeli §to se od njih ocekuje, dok su kolege iz drugih domova izrazavali
zabrinutost na koji nacin ¢e se transformacija srodnih domova odraziti u buduénosti na njihov
dom i §to transformacija jednog doma znaci za druge domove. Takoder se mozZe uociti da je
informiranost Zupanija i lokalnih zajednica nedovoljna, a posebno im je nejasna njihova uloga
u tome.

Navedeni rezultati ukazuju na vaznost supervizije s korisnicima, supervizije kao
unaprjedenja profesionalnog funkcioniranja, edukativne supervizije 1 osobitu vaznost

organizacijske supervizije (Ajdukovi¢ i sur., 2018). Stoga bi svakako bilo poZeljno detaljno
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informirati kolege unutar sustava socijalne skrbi o promjenama koje se dogadaju te na koji
nacin ¢e se one reflektirati na njih i koja je njihova uloga u transformaciji domova te
meduresornom suradnjom informirati stru¢njake drugih resora (lije¢nike u domovima zdravlja
1 bolnicama, specijaliste, ucitelje, nastavnike i druge ) s kojima se zaposlenici sustava socijalne
skrbi susre¢u u svom radu. Transformacija domova socijalne skrbi ne smije biti izoliran proces
u kojem ¢e se zaposlenici doma svakodnevno boriti s uzom ili Sirom zajednicom, ve¢ se mora
reflektirati na drustvo u cjelini koje se takoder paralelno transformira u svim svojim
segmentima. Stoga bi bilo nuZzno na najviSoj upravljackoj razini prenijeti informacije o
transformaciji domova s jasnim smjernicama §to to znaci za koji resor te upute spustiti na nize
razine, odnosno zupanije i lokalne zajednice.

Rezultati istrazivanja o kljuénim teSko¢ama u procesu transformacije isto tako ukazuju
na otpor prema procesu transformacije, neadekvatni vremenski plan transformacije i
neadekvatno planiranje procesa transformacije, ogranicene resurse, negativne emocije dionika
kao posljedice procesa transformacije te promijenjene meduljudske odnose. Prema sudionicima
istrazivanja, otpor prema procesu je bio prisutan u svim domovima tijekom transformacije.
Zgombi¢ (2004) objasnjava da je otpor dio prirodnog procesa prilagodbe promjenama i
normalna reakcija onih kojima je u interesu zadrzati postojece stanje. Otpor vidi kao
potencijalni izvor energije, informacija o procesu i smjeru promjena te je potrebno shvatiti
njegove uzroke, motive i potencijalno pozitivnu jezgru. Autor smatra da zaposlenici u otporu
mogu pruZiti korisne informacije te bolje uocavati i ukazivati na stvarne prijetnje. Yukl (2008)
navodi da su razlozi za otpor pomanjkanje povjerenja prema onima koji ih predlazu, uvjerenje
da promjene nisu potrebne, uvjerenje da promjena nije izvediva, ekonomske prijetnje, relativno
visoki troskovi, strah od osobnog neuspjeha, gubitak statusa 1 moci, ugrozavanje vrijednosti i
ideala. Navedeni autor smatra da otpor nije samo posljedica neznanja ili nefleksibilnosti, ve¢
prirodna reakcija ljudi koji Zele zastititi svoje interese 1 osjecaj samoodredenja, te da je otpor
korisnije promatrati kao energiju koja se moze preusmjeriti u poboljSanje promjena. Nadalje
navodi da aktivan otpor upucuje na prisutnost snaznih vrijednosti i emocija koje mogu posluziti
kao izvor predanosti. Prema odgovorima sudionika, otpor je bio najizraZeniji kod zaposlenika,
te u puno manjoj mjeri kod korisnika. Jedan sudionik navodi da korisnici nisu puno o tome
razumjeli osim onoga $to bi im govorili zaposlenici. Roditelji su bili podijeljeni u tri grupe: one
koji su apsolutno protiv i u otporu, one koji podrzavaju proces i one koji se nisu odredivali, ve¢
su Sutke i sa zebnjom pristajali na promjene. Kod svih navedenih je izvor otpora bio strah: kod
radnika sve vezano uz transformaciju, kod korisnika strah od nepoznatog, neceg oko Cega se

svi spore, a roditelja strah od toga §to ¢e biti s njihovom djecom ako cijeli proces propadne,
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hoce 1i njihova djeca biti zbrinuta i kada njih ne bude. Kako je navedeno i u radu Ajdukovi¢ i
Ajdukovié¢ (2004) otpora ne bi bilo kada bi vise informacija bilo dostupno.

Neadekvatni vremenski plan transformacije povezan je, prema Guti¢ Martinc¢i¢ (2021), s
opsegom poslova koji moZze biti povecan u okolnostima transformacije. Prijelaz iz starog nacina
rada na novi zahtijeva vrijeme 1 odgovarajuée kapacitete te u skladu s njima postaviti realne
vremenske rokove uzimajuci u obzir optereéenja zaposlenika. Yukl (2008) navodi da medu
znanstvenicima nema jedinstvenog stajaliSta o optimalnoj brzini i pozeljnom redoslijedu
promjena, pa se tako neki znanstvenici zalazu za brzo uvodenje promjena kako bi se sprijecio
porast otpora, a drugi za postupnije uvodenje promjena u razlicite dijelove organizacije i u
razli¢ito vrijeme. Cini se da bi kod transformacije domova socijalne skrbi trebalo uzeti u obzir
jos§ niz faktora kao Sto su zateCeno stanje, odnosno startna pozicija organizacije iz koje se krece
u promjenu. Tu se mogu izdvojiti organizacijska struktura i kapaciteti, organizacijska kultura,
meduljudski odnosi, vrijednosti koje se zastupaju, vrsta i opseg promjene koja se planira,
korisni¢ka skupina i niz dr. Neadekvatno planiranje procesa je navedeno kao tema s obzirom
na ucestalost navoda kod sudionika. Pri planiranju promjena, prema Guti¢ Martin¢i¢ (2021)
vazno je izraditi strateski plan u kojem ciljevi moraju biti jasni, specifi¢ni, mjerljivi, dostizni i
pravovremeni. Organizacijske ciljeve potrebno je jasno predociti zaposlenicima kako bi ih se
angaziralo. Zaposlenike je potrebno opskrbiti svim potrebnim alatima (znanje, vjestine, tehnike,
supervizija) koji ¢e pomo¢i pri ostvarivanju ciljeva. Pri planiranju je potrebno uzeti u obzir
potencijale organizacije i okruzenje u kojem djeluje. Plan promjena mora sadrzavati i prijelazni
plan koji obuhvaca razdoblje izmedu trenutnog 1 buducéeg stanja, specifi¢ne potrebe i zahtjeve.
Isto tako rezultati ukazuju na vazZnost razli€itih funkcija supervizora (Ajdukovi¢, Hudina 1
Jovanovi¢, 1995), ali i1 veliku vaznost organizacijske supervizije (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004;
Ajdukovi¢, 2020).

Ograniceni resursi su se u odgovorima zaposlenika uglavnom odnosili na nedovoljan broj
zaposlenika te u manjem dijelu na zabrinutost oko financiranja novonastalih tro§kova kao §to
su najmovi 1 opremanje stanova, troSak vozila, prijevoza korisnika i sl. Unato¢ mnogim
pozitivnim osjecajima tijekom transformacije koje su izrazavali sudionici, kao $to su radost,
veselje, euforija, ushi¢enost, u vecini su ipak dominirali negativni osjecaji. Od negativnih
emocije dionika kao posljedica procesa deinstitucionalizacije istiCe se stres. Stres korisnika,
roditelja i zaposlenika. Nezadovoljstvo zaposlenika. Osjecaj nemoc¢i zaposlenika. Osjecaj
zbunjenosti zaposlenika. Strah je negativna emocija koja se najcesce javlja kod zaposlenika
prilikom organizacijskih promjena. Prema Guti¢ Martin¢i¢ (2021) zaposlenici mogu te

promjene percipirati kao rizik od gubitka radnih mjesta, kroz osjecaje nesigurnosti i
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nespremnosti da uce i stje€u nova znanja koja su im potrebna. Kod onih koji se boje promjene
na poslu, strah se ¢esto povezuje sa strahom od neuspjeha, strahom od uspjeha, strahom od
odbijanja, kritike, nepoznatog, smanjenja obujma posla. Uz strah se ¢esto vezuje i osjecaj
tjeskobe. Temeljem dobivenih rezultata moze se zakljuéiti da je vazan razvojno-integrativni
model supervizije kojemu je cilj razvoj profesionalne kompetentnosti u podrazavaju¢em
okruzenju koje omogucuje stru¢njacima da integriraju svoje profesionalno iskustvo s teorijama
i zahtjevima svoje profesionalne uloge, s jedne strane, sa svojim osobinama, vrednotama,
osjecajima, predispozicijama s druge strane (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.). Istrazivanje Zlomisli¢
i Laklija (2019) takoder pokazuje da je jedna od dobrobiti supervizije prevencija profesionalnog
stresa i1 sagorijevanja na poslu. Osjecaj nemocéi vezuje se uz osjecaj bespomocnosti, osjecaj da
se niSta ne moze promijeniti, §to Cesto rezultira anksioznos$¢u i jedan je od glavnih uzroka
depresije. MoZe ga uzrokovati nedostatak kontrole i utjecaja, nedostatak vjestina, dosadaSnja
iskustva 1 naucena bespomocénost. Odlikuje ga mirenje sa sudbinom. Upravo su ciljevi
supervizije pomo¢ pomagacima u radu s korisnicima, povecanje zadovoljstva i djelotvornosti
zaposlenika, te rjeSavanje problema i1 osvjeStavanje vlastitih snaga 1 kapaciteta zaposlenika
(Ajdukovi¢, Hudina i Jovanovié, 1995), buduci da struénjaci €esto mogu osjecati bespomocnost
i razliCite negativne osjecaje, ali i dozivjeti sagorijevanje na poslu (Ajdukovi¢ 2007). Isto tako
supervizija, kao unapredenje profesionalnog funkcioniranja, usmjerena je na unapredenje
pojedinaca, timova i organizacija u svim podru¢jima rada (Ajdukovi¢, 2020).

Organizacijska promjena, kao §to je transformacija doma socijalne skrbi, podrazumijeva
planiranje i poslovni plan, a ona je prema Slatter i Lovett (2011) uspjesna ukoliko
podrazumijeva odgovornost, povezivanje pojedinca s odredenom zadacom, mijerljivost,
realnost ciljeva u smislu roka, kvalitete i troskova i jasnocu onoga $to se Zeli postici. Ciljevi
moraju biti ambiciozni, ali i realni, te jasni svima kojih se ticu kako bi se rezultati mogli pratiti
1 mjeriti. Autori navode da je potrebno stvoriti »oprost od proslosti« kako bi proslo moglo
zaboraviti i kako bi se dobila prilika za novi pocetak S$to se moze povezati s otporima u
domovima spram promjena, posebice u onom dijelu zaposlenika koji svoj otpor temelje na
lojalnosti ustanovi, njezinoj tradiciji i vrednotama. Ono §to je zanimljivo jest da zaposlenici
koji nisu u otporu pokazuju jednaku lojalnost koju prakticiraju na potpuno drugaciji nacin.
Takoder je vazno balansiranje izmedu kratkoro¢nih 1 dugorocnih ciljeva, pracenje izvrSavanja
zadataka, pridrzavanje dogovorenih rokova, dogovaranje 1 biljezenje koraka koje treba izvrsiti
i redovito izvjeStavanje. Dio sudionika naglasio je kao klju¢nu teskoéu u provedbi
transformacije neispunjavanje preduvjeta za transformaciju. Prema Slatter i Lovett (2011) plan

je onoliko dobar koliko su dobre pretpostavke na kojima pociva, a u slucaju transformacije,
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mogli bismo re¢i, onoliko koliko su pretpostavke realne i ostvarive. Iz odgovora nekih
sudionika razvidno je da se neki od ciljeva nisu mogli ostvariti jer se nisu ostvarili preduvjeti
na kojima se bazirao cilj pa se postavlja pitanje moze li se planiranje velike organizacijske
promjene kao $to je transformacija temeljiti na pretpostavkama za koje ne znamo hoce li se ili
nece realizirati i objektivno su izvan naseg utjecaja. Takoder treba uzeti u obzir protok vremena
od planiranja do realizacije jer postoji moguénost da su se kroz vrijeme okolnosti bitno
izmijenile. Sli¢ni rezultati ovom istraZivanju dobiveni su i u istraZivanju Zizak (2004) gdje je
vrlo izrazenom teSkocom na poslu utvrdena velika izloZenost profesionalnom stresu, dok su
srednje izrazenima utvrdeni prevelik broj korisnika, nedovoljna podrska nadleznih drzavnih
tijela te nedostatak mreze suradnih ustanova.

Negativne emocije dionika koje su se pojavile tijekom procesa transformacije su
nezadovoljstvo, osje¢aj nemoci, zbunjenosti, straha i stresa. Od navedenih emocija, sudionici
su najces¢e spominjali strah i stres. Takoder sudionici navode stres kod jednog broja korisnika
i roditelja, ali i kod znatnog broja zaposlenika. Prema Kusturin (2007) velika oc¢ekivanja koja
se stavljaju pred profesionalce i ¢injenica da spomenuta ocekivanja ne mogu u potpunosti
zadovoljiti su iznimno dobar temelj za razvoj profesionalnog stresa. Arambasi¢ (1996) navodi
da suvremene teorije stresa tvrde da postoji interakcija izmedu pojedinca i njegove okoline
odnosno onoga Sto se objektivno dogada te nastavlja da se prema Lazarusovom modelu stres
definira kao sklop emocionalnih, tjelesnih (fizioloSkih) i /ili bihevioralnih reakcija do kojih
dolazi kada neki dogadaj procijenimo opasnim i /ili uznemiruju¢im, odnosno kao sklop
psihickih 1 tjelesnih reakcija na stresor koji pred nas postavlja zahtjeve kojima ne mozemo
udovoljiti. Nadalje, ista autorica naglaSava da je izvor stresa ili stresor dogadaj ili niz dogadaja
za koje mi procjenjujemo da ugrozavaju nas zivot i/ili zivot nama vaznih ljudi, materijalna
dobra, samopostovanje i1 sl., odnosno dogadaj za koji mi smatramo da moZe poremetiti
(izmijeniti) uobicajeni, svakodnevni tijek naSeg Zivota. Suboti¢ (1996) navodi najceSce
posljedice ili simptome stresa koji mogu biti alarm i ukazati da treba neSto poduzeti. Od
tjielesnih simptoma navodi psihosomatska oboljenja kao posljedicu dugotrajne izlozenosti
stresu: ¢ir na zelucu, povisen tlak, sréane tegobe, astma, kozne bolesti, alergije i dr. (neki od
njih su rezultati i ovog istrazivanja), dok od promjena u ponasanju navodi pretjerane ovisnosti
o drugima ili povlacenje / izolaciju iz socijalnih kontakata, povecano konzumiranje kave,
alkohola, hrane, pretjerano pusenje, probleme sa spavanjem, nedostatak apetita, gubljenje
stvari, svadljivost i sl. Od emocionalnih posljedica navodi tjeskobu, bijes, nemir, razdrazljivost,
krivnju, tugu, ravnodus$nost, pretjeranu osjetljivost, ¢este promjene raspolozenja i sl. dok od

kognitivnih smetnji uocava smetnje pamcenja i koncentracije, nejasnoce, konfuzije u misljenju,
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neodlu¢nost, izrazito mijenjanje stavova, katastrofi¢na oc¢ekivanja i sl. U okviru svih ovih
definicija mozemo prepoznati sudionike ovog istrazivanja i njihova stanja tijekom procesa
transformacije njihovih domova. Prema Kusturin (2007) opcenito gledajuci, dobiti koje
profesionalci ukljuceni u supervizijski proces imaju odnose se u najvec¢oj mjeri na poboljSanje
kvalitete obavljanja profesionalnih zadataka te podizanje osje¢aja zadovoljstva sobom i poslom.
Prema Ajdukovi¢ i Ajdukov¢ (2004) najvazniji aspekti sudjelovanja u superviziji su povecanje
samopouzdanja, bolja komunikacija u radnom okruzenju te manja razina dozivljenog stresa na
poslu, §to se povezuje s ve¢im osje¢ajem samopouzdanja i profesionalne kompetentnosti. Na
taj nain profesionalci razvijaju otpornost prema sindromu sagorijevanja na poslu i posredno
Stite svoj privatni Zivot.

Potreba za podrSkom u domovima socijalne skrbi tijekom transformacije prema
iskustvima zaposlenika je izrazito velika upravo zbog stanja koja su ranije navedena. Kao jednu
od moguc¢ih prepoznaju superviziju i uocavaju njezinu nuznost u okolnostima tako velikih
organizacijskih promjena. Dobiveni rezultati o supervizij mogu se povezati s promisljanjem
Zorga (2003) kako je supervizija proces specifi¢nog uéenja i razvoja, kao i metoda podrske pri
profesionalnom reflektiranju koja omogucuje stru¢njacima da usvoje nove profesionalne i
osobne uvide kroz vlastito iskustvo, te da pomaze stru¢njacima da integriraju prakti¢na iskustva
s teorijskim znanjima i da dodu do svojih vlastitih rjeSenja problema s kojima se susre¢u u radu,
da se djelotvornije nose sa stresom i da izgraduju svoj profesionalni identitet. Takoder
naglasava da supervizija podrzava profesionalno i osobno ucenje i razvoj strucnjaka. Prema
Ajdukovi¢ 1 Cajvert (2004) supervizija u psihosocijalnom radu moZe se ostvarivati kao
organizacijska, razvojno-integrativna i timska supervizija, pri ¢emu je cilj organizacijske
osiguravati kvalitetu rada, djelotvornost organizacije rada i dobrobit korisnika, cilj razvojno-
integrativne profesionalni i osobni rast i razvoj stru¢njaka te povecanje njihove kompetentnosti,
dok je cilj timske razvoj timskih odnosa i djelotvornija timska suradnja radi postizanja bolje
kvalitete usluga. Kada usporedimo ciljeve pojedinih smjerova supervizije i dobivene rezultate
mogli bismo zakljuciti da sudionici ofekuju pomo¢ i1 podrSku u svim segmentima svog
profesionalnog zivota, posebice stoga Sto su se teskoce s kojima su se susretali kod veceg dijela
sudionika reflektirale i na njih osobno u smislu pogorsanja njihovog zdravlja i njihov privatni
Zivot u smislu pogorSanja odnosa s ¢lanovima obitelji ili bliskim osobama.

Na navedeno ukazuje 1 Petak (2007) navode¢i da zaposlenici u sustavu socijalne skrbi
cesto doZive gubitak granica izmedu privatnog i profesionalnog zivota, dok su u istraZivanju
Ajdukovié, Potocki i Sladovi¢ (1999) ispitanici isto tako naveli da im je supervizija potrebna u

podru¢ju braka i obitelji. Njihove potrebe jednim dijelom se odnose na organizacijsku
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superviziju i osiguravanje kvalitete rada za koju su zabrinuti, djelotvornost i dobrobit korisnika.
Jedan sudionik navodi da je prije bilo lakSe jer bi doSao inspekcijski nadzor i rekao $to i kako
moraju raditi, a sada ne znaju da li dobro rade. Sudionici se ¢ine nesigurni i o¢ekuju smjernice
u radu. Iako svi sudionici o¢ekuju da im se osigura supervizija i u redovnim okolnostima, a
posebno naglaSavaju njezinu vaznost i ulogu u periodu transformacije doma, nekoliko
sudionika se izdvaja u svojim ocekivanjima. Jedno od ocekivanja sudionika je da supervizor
bude konkretniji jer se slusati mogu i medusobno, zeli njegovo videnje 1 konkretnije upute od
supervizora. Jedan sudionik navodi da od supervizije o¢ekuje ozbiljan i struc¢an rad jer su bili
ukljuceni u dva ili viSe supervizijskih procesa od kojih s bar jednim nisu bili zadovoljni. Jedan
sudionik smatra da se sve svelo na kritiziranje rukovodstva, dok se jedna sudionica osjecala
nezasti¢eno, izloZeno i u neravnopravnom poloZzaju s ostalim sudionicima. Nezadovoljstvo
sudionice supervizijom izaziva i pojava prepricavanja, odnosno izostanak povjerljivosti. Sli¢ni
rezultati dobiveni su i u istrazivanju Stijepovi¢ i Rusac (2019) i Rusac (2011), kao i to da se
supervizija temelji na odredenim etickim pravilima (Cicak, 2011).

Dio sudionika smatra da bi bilo dobro da supervizor ima iskustvo transformacije doma, a
jedna sudionica koja takoder smatra da supervizor mora imati to iskustvo pita se bi li taj
supervizor onda bio zagovornik ideje o transformaciji. Jedna sudionica koja je i sama supervizor
smatra da velik broj ljudi u sustavu »nema pojma $to je supervizija«. lako je supervizija prisutna
u sustavu socijalne skrbi 1 zakonski regulirana, prema Kusturin (2011) jo$ uvijek se velik broj
zaposlenika sustava socijalne skrbi (a i drugih sustava koji u svojim temeljima imaju rad s
ljudima) nerado ukljucuje u superviziju kada im se ona ponudi. Razlozi neukljucivanja, prema
autorici, variraju od izostanaka organizacijskih preduvjeta za njenu realizaciju (npr. prevelik
opseg posla), nacina realizacije, pa sve do nedostatka znanja o tome §to supervizija jest ili loSeg
iskustva s njom, netocnih podataka o superviziji, loSeg odnosa prema osobi koja prezentira
superviziju, nedovoljne upoznatosti s dobrobitima od supervizije i slicnog, pa predlaze kao
jedan od nacina koji moze doprinijeti ve€oj implementaciji supervizije prezentacije o
superviziji.

O potrebi da organizacije osiguraju timsku superviziju kao vazan dio organizacijskog
razvoja, a ne samo u situacijama kada se pojave ozbiljni problemi u odnosima ili timskom
postignuéu, govore Kobolt i Zizak (2006) navodeéi da je njezina specifiénost u medusobnoj
povezanosti ¢lanova pri odradivanju zadataka jer ¢lanovi tima neminovno doti¢u medusobne
odnose, proraduju komunikacijske granice, istrazuju $to te granice odreduju te se na taj nacin
bave sobom, svojim emocijama i odnosima. Ono §to povezuje timsku superviziju i potrebe koje

iskazuju sudionici istrazivanja su dvije kvalitete koje ne posjeduje individualna niti supervizija
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skupina, a to su, prema Belardi (1994) da ona oznacava prijelaz iz individualnog u kontekst
skupine, a druga je da iz konteksta skupine prelazi u organizacijski kontekst odredene ustanove.
Dio sudionika iskazivao je ucestalo potrebu za podrSkom, izrazavajuci pritom svoja
emocionalna stanja uslijed raznih dogadanja, pritisaka 1 opterecenja. Iz njihovih odgovora se
¢ini kao da jo$ uvijek traze pomo¢ i podrsku u nekoj formi koju ni sami ne znaju oblikovati.
Cini se da veéi dio potreba sudionika najvise odgovara modelu supervizije koji, prema
Ajdukovi¢ 1 Cajvert (2004), prevladava u zemljama engleskog govornog podrucja, a koji
objedinjuje tri funkcije: administrativno-upravlja¢ku, podrzavajué¢e-pomazucu i poducavajucu
funkciju. PodrZavajuce-pomazuca funkcija ukljucuje podrzavajuce povratne informacije,
zadovoljenje emocionalnih potreba superviziranog, razgovor o osjecajima superviziranog
vezanim uz konkretni slu¢aj 1 upucivanje na tehnike za smanjivanje profesionalnog stresa.
lako je dio sudionika navodio u svojim odgovorima kako nisu imali potrebne informacije
I osigurane edukacije za provedbu procesa transformacije domova socijalne skrbi, oni nisu bili
navedeni kao potrebni oblici podrske. Navedeno se moze objasniti time da sudionici navedeno
smatraju ne oblikom podrske ve¢ sastavim dijelom posla i procesa koji im nije osiguran. Naime,
puno puta razli¢iti oblici edukacija, obrazovanja, konzultacija, ulaganja u npr. informaticku
opremu i slicno nisu prepoznati podrskom koja se pruza zaposlenicima, ve¢ sastavim dijelom
radnog procesa. Stoga rezultati istraZivanja ukazuju i1 na nuznost zaposlenika da se educiraju
Sto je podrSka i1 koji sve oblici podrske postoje. Kao $to pokazuju i rezultati istraZivanja,
neinformiranost rezultira i izostankom podrske. Isto tako, buduci da su sudionici bili upoznati
s ciljem istrazivanja, mozda su navedeni rezultati 1 posljedica toga da su bili svjesni da je
istrazivanje o transformaciji domova socijalne skrbi i1 superviziji. Isto tako ne treba zaboraviti
da velika vecina sudionika ima iskustva sa supervizijom, pa dobivene rezultate treba promatrati
1 u tom kontekstu. Medutim, rezultati istraZivanja pak ukazuju da je ipak naveden jo$ jedan
oblik podrske zaposlenicima. Prema rezultatima nepostojanje stru¢ne podrske rezultiralo je
drugacijim oblicima podrske kao $to je prepustenost sebi samome. Mogli bismo je nazvati i
samopomo¢i. Vidljivo je da je ona ukljucivala 1 pozitivne 1 negativne aspekte. Pozitivni su,
prema odgovorima sudionika, ¢eSca tjelesna aktivnost i sport, meditacija, razne tehnike
opustanja, molitva, dok su negativni razni oblici potencijalne ovisnosti u vidu konzumacije
duhanskih proizvoda, alkoholnih piéa, lijekova i sl. Zanimljivo je da ba$§ svi sudionici isticu
podrsku kolega kao najvecu pomoc¢ u teskim situacijama i dugotrajno teSkom periodu. Prema
Pregrad (1996) cjelokupna humanisticka skola od Maslowa, preko Rogersa do Frankla,
naglaSava vjeru u prirodne sposobnosti covjeka da se prilagodi novim situacijama i ne samo da

se nosi s njima nego i da se, suocen s njima, mijenja, raste i razvija. Pretpostavka je autorice
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ovog rada da je upravo ta prirodna sposobnost ¢ovjeka da se u ugrozavaju¢im situacijama
mijenja, raste i razvija sudionike ovog istrazivanja okrenula drugim oblicima podrske, a ve¢inu
njih trazenju podrske u kolegama. S obzirom da su zaposlenici u¢inili ogromne iskorake u
promjeni paradigme koja se odnosi na unaprijedenje kvalitete Zivota korisnika te ulozili veliki
trud da proces transformacije bude $to uspjesnijii, zasluzuju osjecati se dobro i imati osiguranu
podrsku. Oni kojima tek predstoji transformacija doma zasluzuju da bas njih netko pazi i Cuva.
Temeljem navedenih rezultata istrazivanja primjetno je da je heophodno osigurati superviziju

zaposlenicima tijekom transformacije domova socijalne skrbi.

6. DOPRINOS ISTRAZIVANJA
Rezultati ovog istrazivanja doprinose:

o uvidu u sloZenost procesa transformacije;

o uvidu u iskustva zaposlenika domova socijalne skrbi s transformacijom;

o uvidu u izazove zaposlenika tijekom procesa transformacije;

o uvidu u klju¢ne teskocée u transformaciji domova socijalne skrbi;

o utvrdivanju preduvjeta za uspjeSnu provedbu procesa transformacije 1 njihovu
pravovremenu realizaciju;

. razumijevanju vaznosti dobrog planiranja i uklju¢ivanja svih dionika u planiranje;

o uvidu u vaznost dobre pripreme za transformaciju;

. osvjeStavanju vaznosti faktora vremena U procesu promjena;

o razumijevanju vaznosti pravovremenog 1 redovitog informiranja svih dionika
transformacije;

o razumijevanju vaznosti otvorene, jasne i redovite komunikacije;

o razumijevanju vaznosti razvijanja dobre organizacijske kulture, organizacijskih vrednota
1 dobrog organizacijskog ozracja;

o uvidu u potrebe zaposlenika tijekom procesa transformacije;

o osvjestavanju potrebe za ulaganjem u zaposlenike kroz kvalitetne edukacije kako bi stekli
odgovarajuca znanja i vjestine za provedbu procesa transformacije;

o osvjesStavanju potrebe za ulaganjem u ravnatelje 1 rukovodeci tim kako bi naucili kreirati
promjenu, usmjeravati je i njome upravljati;

o uvidu u stanja, odnose i potrebe zaposlenika koje rezultiraju potrebom za podrskom,;

o uvidu u potrebu osiguravanja kvalitetne podrSke kroz redovnu superviziju tijekom

procesa transformacije svim zaposlenicima.
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7. OGRANICENJA ISTRAZIVANJA

Nekoliko je ogranicenja ovog istrazivanja. Prvo ograni¢enje odnosi se na ¢injenicu da dio
sudionika istrazivaica poznaje od ranije. Navedeno je moglo utjecati na nac¢in odgovaranja
sudionika, iako je istrazivacica pripremljena prije provedbe intervjua kako nastupiti tijekom
intervjua s poznatom osobom. Drugo ograni¢enje odnosi se na da su u istrazivanju sudjelovali
zaposlenici iz samo pet domova socijalne skrbi, domova koji su medu prvima krenuli u proces
transformacije. Tre¢e ograni¢enje odnosi se da su sudionike prema definiranim Kriterijima ipak
u istrazivanje pozivali zajednicki istraZivacica i ravnatelji domova, dakle njihovi poslodavci.
Postoji moguénost da iz navedenih domova u istrazivanju nisu sudjelovale osobe koje su isto
tako izvrsni informatori. Cetvrto ograniéenje odnosi se da veéinu uzorka &ine sudionice i da
vedina njih ima postignutu visoku stru¢nu spremu. Mozda bi odgovori bili drugaciji da je u
istrazivanju sudjelovalo viSe sudionika i osoba s razli¢itim razinama postignutog obrazovanja.
Peto oganigenje odnosi se na ¢injenicu da gotovo polovicu uzorka ¢ine socijalni radnici. Sesto
ograni¢enje odnosi se na rezultate o nuznosti supervizije. Naime, budu¢i da ¢ak 21 od 25
sudionika ima iskustva sa supervizijom, i buduéi da su bili upoznati s ciljem i svrhom rada,
navedene rezultate treba promatrati u tom kontekstu. Naposljetku, jedno od ogranicenja je i
neiskustvo istrazivacice s provedbom kvalitativnih istrazivanja, kao i njezina potencijalna
pristranost tijekom provedbe istrazivanja, budu¢i da ima iskustvo supervizije ali i
transformacije doma socijalne skrbi. Upravo stoga je dosta vremena uloZeno u pripremu

istrazivacice za provedbu istraZivanja od strane mentora, kao i pra¢enje pisanja ovog rada.
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8. ZAKLJUCAK

Temeljem rezultata istrazivanja moze se zakljuciti da je supervizija neophodna u procesu
transformacije domova socijalne skrbi. Kroz tri istrazivacka pitanja o iskustvima s
transformacijom doma socijalne skrbi, kljuénim teSko¢ama tijekom procesa transformacije i
potrebama za podrskom tijekom procesa transformacije dobiveni su uvidi u razli¢ita iskustva i
misljenja sudionika procesa transformacije o tome kako je transformacija provedena. Rezultati
istrazivanja ukazuju da su se zaposlenici domova socijalne skrbi tijekom transformacije susreli
s izmijenjenim uvjetima rada, te da su bili suoCeni s razliCitim razinama ukljucenosti i
informiranosti tijekom procesa transformacije doma. Kao jedno od iskustva istaknuto je i
nerazumijevanje drugih dionika procesa transformacije. Navedena iskustva mogu se povezati,
a donekle su i sli¢na, s kljuénim teSko¢ama tijekom procesa transformacije domova. Kao
teSkoce uvelike su se pokazali stres 1 otpor razlicitih dionika koji se mogu povezati s teSko¢ama
koje ukljucuju neadekvatni vremenski plan transformacije, ograni¢ene resurse i neadekvatno
planiranje procesa transformacije. Utvrdene su i razli¢ite negativne emocije koje su nastupile
kao posljedice procesa transformacije, ali i promijenjeni odnosi s kolegama i ¢lanovima obitel;i.
Temeljem rezultata istrazivanja moze se zakljuéiti kako je proces transformacije doma socijalne
skrbi utjecao u velikoj mjeri negativno na sudionike procesa transformacije, osobito na njihovo
emocionalno stanje. Transformacija doma socijalne skrbi ima odredene zakonitosti, ali kako
pokazuju rezultati ovog istraZivanja, nepripremljenost, izostanak komunikacije izmedu dionika,
te razliciti oblici otpora rezultiraju smanjenjem kvalitete pruzanja usluga koja posljedi¢no
utjeCe i na psihosocijalno funkcioniranje zaposlenika domova socijalne skrbi. Rezultati takoder
ukazuju da je dio sudionika itekako zadovoljan provedenom transformacijom, ali da su tijekom
procesa transformacije ipak trebali odredenu podrsku koja bi rezultirala boljim funkcioniranjem
samih zaposlenika i pruzila bolje rezultate procesa transformacije za korisnike i zaposlenike.
Navedeno se moZe povezati s rezultatima istraZivanja o potrebnoj podrski koji ukazuju na
nuznost supervizije za zaposlenike domova socijalne skrbi tijekom procesa transformacije,
buduéi da ih je dio naveo da izostanak stru¢ne podrske rezultira drugacijim oblicima podrske
koji su neosporno korisni, ali nisu stru¢ni i ne rezultiraju razvojem kapaciteta kako zaposlenika,
tako i samog doma socijalne skrbi.

Temeljem ovog istrazivanja moze se zakljuciti kako je transformacija domova socijalne
skrbi provedena uz mnoge izazove i probleme s kojima su se susreli zaposlenici domova
socijalne skrbi. Dio problema uvelike su utemeljeni na izostanku pravovremene koordinacije i
suradnje izmedu svih dionika procesa transformacije, dok je veliki dio utemeljen na izostanku

strucne podrske, od kojih je jedna i1 supervizija. Malo ranije navedeni doprinosi istraZivanja
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ukazuju na nuznost dobre pripreme prije procesa transformacije, definiranja kapaciteta s kojima
se ulazi u proces transformacije, pravovremene komunikacije i suradnje svih dionika procesa
transformacije, ali i veliku nuznost osiguranja stru¢ne podrSke svim zaposlenicima domova
socijalne skrbi. Osiguranjem supervizije ulaze se u zaposlenike sustava socijalne skrbi, ali i u
sam sustav socijalne skrbi. Supervizija postoji u sustavu socijalne skrbi ve¢ duze vrijeme, iako
rezultati ovog istrazivanja pokazuju da ona nije ponudena i dostupna svima. Upravo proces
transformacije doma socijalne skrbi predstavlja veliki izazov za zaposlenike, a supervizija je
upravo neophodna tijekom procesa u kojima dolazi do velikih organizacijskih promjena,
izazova 1 dvojbi. Stoga se moze zakljuciti da provodenje supervizije rezultira kvalitetnijim
procesima promjena u sustavu socijalne skrbi, i kako ona mora biti dostupna svima, osobito
pojedincima koji zele biti supervizanti. Supervizija predstavlja kapital sustava socijalne skrbi,

ali i neophodnu podrsku svim onima koji rade u pomazu¢im profesijama.
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PRILOZI

Prilog A: Suglasnost za provodenje istrazivanja , dopis nadleznom Ministarstvu i ravnateljima
domova socijalne skrbi koji su prosli proces transformacije

Predmet: Suglasnost za provodenje istraZivanja Supervizija i transformacija domova
socijalne skrbi

- moli se

Postovani,

polaznica sam poslijediplomskog specijalistickog studija Supervizija u psihosocijalnom radu
na Studijskom centru socijalnog rada Pravnog fakulteta Sveucilista u Zagrebu. U fazi sam
izrade zavrSnog rada pod naslovom Supervizija i transformacija domova socijalne skrbi
u okviru kojega namjeravam provesti istrazivanje u pet domova socijalne skrbi u
Hrvatskoj koji su zavrsili proces transformacije. Cilj istrazivanja je dobiti uvid u iskustva
zaposlenika domova socijalne skrbi sa supervizijom u okolnostima transformacije i
njihova ocekivanja tijekom transformacije. Istrazivanje ¢u provoditi postujuci sva eticka
nacela i pravila struke. Ovim dopisom molim Vasu suglasnost za provedbu istrazivanja u
domovima socijalne skrbi. Ukoliko pristanete, zamolit ¢u Vas da potencijalnim
sudionicima istraZivanja proslijedite pismeni poziv za istraZivanje i pismeni informirani
pristanak, kao 1 da osigurate prostor za provedbu istraZivanja.

S poStovanjem,

Sanjica Grbavac, prof. def. ed. reh.

Prilog B: Poziv na sudjelovanje u istrazivanju

POZIV NA SUDJELOVANJE U ISTRAZIVANJU SUPERVIZIJA |
TRANSFORMACIJA DOMOVA SOCIJALNE SKRBI

Postovani,

polaznica sam poslijediplomskog specijalistickog studija Supervizija u psihosocijalnom radu
na Studijskom centru socijalnog rada Pravnog fakulteta SveuciliSta u Zagrebu. U fazi sam
izrade zavrSnog rada pod naslovom Supervizija i transformacija domova socijalne skrbi u
okviru kojega namjeravam provesti istrazivanje u pet domova socijalne skrbi u Hrvatskoj koji
su zavrsili proces transformacije. Cilj istrazivanja je dobiti uvid u iskustva zaposlenika domova

socijalne skrbi sa supervizijom u okolnostima transformacije 1 njithova ocekivanja tijekom
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transformacije. Istrazivanje ¢u provoditi postujuci sva eticka nacela i pravila struke. Pozivam
Vas da sudjelujete u istrazivanju jer mi je Vase iskustvo od iznimnog znacaja. Sudjelovanje je
dobrovoljno, povjerljivo 1 prikupljeni podaci se ni na koji nacin ne¢e moc¢i povezivati s Vama
osobno niti ¢e kome biti dostupni. Ljubazno molim da mi odgovorite na e-mail

sanjica.grbavac@gmail.com.

Srdacan pozdrav,

Sanjica Grbavac, prof.def. ed. reh.

Prilog C: Pozivno pismo

POZIVNO PISMO ZA SUDJELOVANJE U ISTRAZIVANJU SUPEVIZIJA |
TRANSFORMACIJA DOMOVA SOCIJALNE SKRBI

Postovani,

Zahvaljujem na Vasem interesu za sudjelovanjem u istrazivanju Supervizija i transformacija
domova socijalne skrbi koje provodim u svrhu pisanja specijalistickog rada. Vazno mi je Vase
iskustvo s transformacijom koja je provedena u domu ¢&iji ste zaposlenik. Sudjelovanje je
dobrovoljno te ga u svakom trenutku moZete prekinuti ili ne odgovarati na pitanja. Nema to¢nih
1 neto¢nih odgovora. Mjesto 1 vrijeme odrzavanja intervjua ¢emo dogovoriti naknadno. Intervju
¢e trajati okvirno do 40 minuta te ¢u voditi biljeske. Svi podaci su povjerljivi 1 nece se koristiti
u bilo koje druge svrhe. Nikome iz VaSe okoline necu prepri¢avati ono o ¢emu smo razgovarali.
Nakon intervjua razgovor ¢u prepisati 1 iz teksta izbaciti sva imena, adrese, mjesta i druge
podatke koji bi se mogli povezati s Vama. U tekstu necu koristiti Vase ime, ve¢ ¢u Vam
dodijeliti broj koji sluzi da se u tekstu vidi da je to rekla ista osoba. Svi podaci su povjerljivi te
¢u samo ja znati vezu izmedu broja i imena osobe. U istrazivanju se nece nigdje koristiti cijeli
prijepis razgovora, ve¢ samo njegovi dijelovi. Biljeske s intervjua, prijepis razgovora i snimka
¢e se Cuvati na sigurnom mjestu. Za sudjelovanje se ne predvida naknada. Ukoliko imate

dodatnih pitanja, molim da me kontaktirate na e-mail sanjica.grbavac@gmail.com.

Srdacan pozdrav,

Sanjica Grbavac, prof. def. ed.reh.
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Prilog D: Izjava o pristanku za sudjelovanje u istrazivanju- informirani pristanak

IZJAVA O PRISTANKU ZA SUDJELOVANJE U ISTRAZIVANJU SUPERVIZIJA |
TRANSFORMACIJA DOMOVA SOCIJALNE SKRBI

Procitao/la sam tekst Pozivnog pisma i u potpunosti razumijem svrhu i cilj istrazivanja.

Upoznata sam s naCinom provedbe istrazivanja i pristajem na razgovor i snimanje istog.

Upoznata sam i s ¢injenicom da u svakom trenutku mogu zatraziti da se navedeno zaustavi iz

bilo kojeg razloga i bez posljedica. ObavijeSten/a sam da su svi moji osobni podaci u potpunosti

povjerljivi i pristajem da se moji odgovori koriste u svrhu izrade specijalistiCkog zavrsnog rada.

Suglasan/na sam da sudjelujem u istrazivanju Supervizija i transformacija domova socijalne

skrbi.

Imei

prezime:

Datum:

Potpis:

Prilog E: Protokol- pitanja za intervju

1.

Sociodemografski podaci: dob, spol, postignuti stupanj obrazovanja, zvanje, radno
mjesto- zanimanje, godine rada u domu socijalne skrbi koji je prosao proces
transformacije i ukupno radno iskustvo u djelatnosti socijalne skrbi, sastav obitelji,
iskustvo sa supervizijom.

Sto je transformacija doma znaéila za Vas (Potpitanja: Kako se transformacija odrazila
na VaSu radnu ulogu? Koje je posljedica imala transformacija na Vas?)

Molim opisite kako je po¢eo proces transformacije u VaSem domu? (Potpitanja: Koliko
ste bili informirani? Jeste 11 bili ukljuceni u planiranje procesa? Je li Vam bilo jasno §to
se od Vas ocekuje i koja je Vasa uloga tijekom transformacije? Na koji nacin su bila
definirana ocekivanja i Va$§ angaZzman u transformaciji? OpiSite pripreme za proces
transformacije u Vasem domu? (Potpitanja: Na koji nacin ste bili informirani o ciljevima
1 ocekivanim rezultatima? Jeste li bili upoznati s vizijom doma u tom periodu i na koji
nacin se Zeli realizirati?)

Kakva je bila radna atmosfera tijekom transformacije? (Potpitanja: Kakvim ste
dozivljavali ozracje u domu? Uvjeti rada, radno vrijeme, vrste i razine odgovornosti?)
Kako ste se osjecali tijekom procesa transformacije? (Potpitanja: Sto pamtite iz tog

perioda poéetaka, opisite dobre i lose osje¢aje? Koji su osjeéaji bili dominantni? Sto je za
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10.
11.

12.

13.

14.

15.

Vas predstavljalo izvor negativnih emocija? Sto Vam je pomagalo, a §to odmagalo? Koji
su bili rizi¢ni, a koji zaStitni ¢imbenici u provedbi transformacije?)

Molim opisite koje su po Vama klju¢ne teSkoce u transformaciji domova socijalne skrbi?
(Potpitanja: S kojim problemima ste se susreli? Jeste 1i Vi imali odredene probleme
tijekom transformacije? Na koji naCin je transformacija utjecala na Vas privatni zivot?
Ukoliko da, na koji nac¢in? Ukoliko ne, zasto nije? Jeste li se vi susreli s nekim teSko¢ama?
Ukoliko da, opisite, Jesu li se drugi zaposlenici susreli s nekim teSko¢ama? Ukoliko da,
opisite. Je li se ravnatelj susreo s nekim teskocama? Ukoliko da, opisite)

Jeste li primijetili neke izazove tijekom procesa transformacije?

Sto vam je bilo najteZe tijekom procesa transformacije?

Biste li sada i§ta promijenili u svom radu i odnosu prema promjenama koje su se dogadale
tijekom tog perioda?

Sto biste savjetovali zaposlenicima koji tek kreéu u transformaciju?

Za kojim oblikom podrske ste imali potrebu tijekom procesa transformacije? (Potpitanja:
Koji oblici podrSke su Vam bili dostupni? U koje oblike podrske ste se ukljucili? Kako
opisujete svoje iskustvo?)

Kakvo je Vase iskustvo sa supervizijom? (Potpitanja: Je li Vam bila ponudena? Smatrate
li da bi bilo dobro da ste bili ukljuc¢eni? Molimo opiSite Vasa ocekivanja od supervizije?)
Opisite kako vidite ulogu supervizije u procesu transformacije?

Kako procjenjujete potrebu za osiguravanjem supervizije zaposlenicima tijekom procesa
transformacija? (Potpitanja: Ukoliko da, opisite. Ukoliko ne, opisite. Sto po Vama
supervizija moZze osigurati tijekom procesa transformacije? )

Zelite i nesto dodati za kraj?
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