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SPECIFICNE POTREBE SOCIJALNIH MENTORA ZA SUPERVIZIJOM

SAZETAK

Zakonom o socijalnoj skrbi iz 2022. godine u sustav socijalne skrbi Republike Hrvatske uvedena
je nova socijalna usluga, socijalno mentorstvo, kao inovativan model rada namijenjen pojedincima
kojima prijeti opasnost od socijalne iskljuc¢enosti ili su ve¢ u marginaliziranom polozaju u drustvu.
Socijalno mentorstvo ima za cilj dovesti do pozitivne promjene u socijalnom statusu pojedinca
razli¢itim aktivnostima osnazivanja, prilikom c¢ega su u fokusu sposobnosti i potencijali
pojedinaca, kako bi napredovali do zaposlenja, daljnjeg obrazovanja ili nekog drugog oblika
socijalne aktivacije, a sve kako bi se u konacnici integrirali u zajednici u kojoj zive. Uslugu
socijalnog mentorstva pruzaju socijalni mentori, stru¢njaci u sustavu socijalne skrbi, koji su
dodatno educirani, licencirani i sistematizirani na taj posao. Obzirom na preuzimanje nove radne
uloge u sustavu socijalne skrbi te koriStenja novog pristupa u radu s korisnicima, odgovorno je
socijalnim mentorima unutar sustava osigurati superviziju kao oblik profesionalne podrske. Sa
svrhom dobivanja uvida u potrebe socijalnih mentora za supervizijom, provedeno je kvantitativno
istrazivanje, koje je imalo za cilj istraZiti potrebe za supervizijom, o¢ekivanja od supervizora te
prepreke za ukljucivanje u superviziju iz perspektive socijalnih mentora. Provedeno je anketno
istrazivanje u kojem je sudjelovalo 86 socijalnih mentora, $to ¢ini viSe od 2/3 svih socijalnih
mentora zaposlenih u podru¢nim uredima Hrvatskog zavoda za socijalni rad. U svrhu prikupljanja
podataka koristen je Upitnik potreba za supervizijom socijalnih mentora koji je konstruiran za
potrebe ovog istrazivanja. Rezultati istrazivanja ukazali su da socijalni mentori imaju potrebu za
supervizijom, specificno radi unapredenja svojih kompetencija 1 kvalitete rada te prevencije
profesionalnog sagorijevanja. Socijalni mentori spremni su se ukljuciti u superviziju, a vise od
polovice ispitanika spremno se ukljuciti i u superviziju »na daljinu«. Socijalni mentori od
supervizora ocekuju eti¢no postupanje, dobro poznavanje sustava socijalne skrbi, uloga i zadataka
socijalnih mentora, dok kao najvecu prepreku za ukljucivanje u superviziju vide nedostatak
vremena. Dobiveni rezultati predstavljaju dobro ishodiste za organiziranje i planiranje uvodenja
supervizije za socijalne mentore u sustav socijalne skrbi te izbora modela supervizije, utemeljeno
na empirijskim dokazima

Kljuéne rije€i: socijalno mentorstvo, socijalna skrb, supervizija, potrebe, ocekivanja



SPECIFIC NEEDS OF SUPERVISION FOR EMPLOYEES PROVIDING SOCIAL
MENTORING

SUMMARY

The Social Welfare Act of 2022 introduced a new social service, social mentoring, into the social
welfare system of the Republic of Croatia, as an innovative work model intended for individuals
who are at risk of social exclusion or are already in a marginalized position in society. Social
mentoring aims to bring about a positive change in the social status of an individual through various
empowerment activities, during which the focus is on the abilities and potential of individuals, in
order to progress to employment, further education or some other form of social activation, all in
order to ultimately integrate in the community where they live. The social mentoring service is
provided by social mentors, experts in the social care system, who are additionally educated,
licensed and systematized for this job. Considering the assumption of a new work role in the social
care system and the use of a new approach in working with beneficiaries, it is the responsibility of
social mentors within the system to provide supervision as a form of professional support. With
the purpose of gaining insight into the needs of social mentors for supervision, a quantitative
research was conducted, which aimed to explore the needs for supervision, expectations from
supervisors and obstacles to involvement in supervision from the perspective of social mentors. A
survey was conducted in which 86 social mentors participated, which is more than 2/3 of all social
mentors employed in regional offices of the Croatian Institute for Social Work. For the purpose of
data collection, a Questionnaire on the need for supervision of social mentors was used, which was
constructed for the purposes of this research. The results of the research indicated that social
mentors need supervision, specifically for the purpose of improving their competencies and quality
of work and preventing professional burnout. Social mentors are ready to participate in supervision,
and more than half of respondents are ready to participate in "online" supervision. Social mentors
expect from supervisors ethical behavior, good knowledge of the social care system, roles and tasks
of social mentors, while they see lack of time as the biggest obstacle to involvement in supervision.
The obtained results represent a good starting point for organizing and planning the introduction
of supervision for social mentors in the social care system and the choice of a supervision model,
based on empirical evidence.

Key words: social mentoring, social welfare, supervision needs, expectations
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1. UvVOD
1.1. Socijalno mentorstvo

Mentorstvo je pojam koji se koristi dugo kroz povijest. Vuce korijene iz gr¢ke mitologije
te ima mnogo poveznica s pripravnistvom prakticiranim prije industrijske revolucije. Zajednicko
mnogobrojnim definicijama mentorstva je da se temelji na vaznosti odnosa i podrazumijeva
komunikaciju. Pojam »mentorstvo« tesko je precizno definirati te je podlozan mnogobrojnim

tumacenjima (Arnould, 2011.).

»Mentorstvo je osobni razvojni odnos u kojem osoba s vise znanja i iskustva pomaze osobi
s manje iskustva i znanja. Takoder se definira i kao posebna vrsta briznog, podupirué¢eg odnosa ili
partnerstva izmedu dvoje ljudi koji je utemeljen na povjerenju i postovanju. Mentori dijele znanje
i iskustvo s mentoriranim osobama kako bi im pomogli da utvrde i postignu svoje ciljeve« (Kasper
2002., prema Arnould, 2011.).

Kako stoji u priru¢niku za socijalne mentore iz 2011. godine (Arnould, 2011.) »Mentorstvo

su usta za razgovor, uho za slusanje i guranje u pravom smjeru«.

Prema Arnould (2011.) razlikujemo: mentorstvo »jedan-na-jedan« u kojem imamo jednog
mentora i jednu mentoriranu osobu $to dopusta razvijanje osobnog odnosa te pruza individualnu
potporu mentoriranoj osobi; grupno mentorstvo u kojem imamo jednog mentora i Cetiri
mentorirane osobe iz kojeg razloga je potrebno vise vremena da se ¢lanovi grupe upoznaju i razviju
povjerenje te da se postignu ciljevi; mentorstvo na istoj razini odnosi se na mentorstvo izmedu ljudi
istih karakteristika §to omogucava razmjenu iskustava; e- mentorstvo se provodi putem interneta
ili e- maila, a moze se Koristiti kada je odnos razvijen kao dodatak mentorskim odnosima licem u

lice.

Pojam socijalno mentorstvo stavlja naglasak na socijalnu komponentu unutar uloge
mentoriranja. Osobito isti¢e komponentu »socijalne aktivnosti« u mentoriranju ¢iji je cilj utjecati
na socijalni status pojedinca 1 koja je Cesto usmjerena na osnazivanje ugrozenih i/ili

marginaliziranih skupina u drustvu (Arnould, 2011.).

Socijalno mentorstvo kao model rada prvi puta se spominje u Hrvatskoj 2011. godine kada
je educirana prva skupina socijalnih radnika u Centrima za socijalnu skrb u svrhu provodenja
socijalnog mentorstva kao novog modela rada s radno sposobnim korisnicima nov¢anih naknada u

sustavu socijalne skrbi, ali nije zazivio zbog stalnih reforma sustava socijalne skrbi (Druzi¢



Ljubotina, Karaci¢, Kletecki Radovi¢ i Muzek Besen, 2022.). Prema Arnould (2011.) Projekt
»Uspostava podrske u socijalnom uklju¢ivanju i zapoSljavanju socijalno ugrozenih i
marginaliziranih skupina« sufinanciran je iz pretpristupnih programa pomoc¢i Europske unije.
Uslugom socijalnog mentorstva koja se razvijala kroz ovaj projekt Zeljelo se prosiriti lepezu usluga
za socijalno osjetljive skupine korisnika Centara za socijalnu skrb daju¢i dodatne alate socijalnim
radnicima za rad s dugotrajno nezaposlenim korisnicima. Usluga se planirala razvijati kroz
educiranje sveukupno 90 socijalnog radnika s podrucja cijele Republike Hrvatske. Usluga
socijalnog mentorstva slijedila je nacela struke socijalnog rada i sluzila kao nadopuna postoje¢im
uslugama u sustavu socijalne skrbi. Isticala se potreba suradnje s drugim pruzateljima socijalnih
usluga u zajednici i potrebu aktivnog sudjelovanja korisnika u prevladavanju vlastite socijalne
iskljucenosti.

Godine 2022. u sustav socijalne skrbi Republike Hrvatske model socijalnog mentorstva
uveden je u sklopu provedbe mjere C4.3.R2 »Razvoj usluge socijalnog mentorstva«, u okviru
Nacionalnog plana oporavka i otpornosti 2021.-2026. (2021.). Usluga socijalnog mentorstva
namijenjena je pojedincima kojima prijeti opasnost od socijalne iskljucenosti ili su veé¢ u
marginaliziranom polozaju u drustvu. Mjerom se planira educirati i zaposliti 220 stru¢njaka,
socijalnih mentora, ¢ime bi se osigurala dostupnost usluge u svim podru¢nim uredima Hrvatskog

zavoda za socijalni rad za najmanje 30 000 korisnika .

Socijalno mentorstvo se odnosi na osnazivanje pojedinca kako bi utjecali na svoj socijalni
status, napredujuci iz iskljucenosti u ukljuc¢enost. Nova socijalna usluga implementirana je u Zakon
0 socijalnoj skrbi (NN18/22,46/22, 119/22, 71/23 i 156/23) te se Pravilnikom o nac¢inu suradnje
Hrvatskog zavoda za socijalni rad 1 Hrvatskog zavoda za zapoSljavanje u provodenju mjere
socijalne ukljucenosti radno sposobnih 1 djelomi¢no radno sposobnih korisnika zajamcene
minimalne naknade (NN 152/2022) i Protokolom o suradnji Hrvatskog zavoda za socijalni rad i
Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u pruzanju usluge socijalnog mentorstva (2022.) uredila
suradnja i postupanje Hrvatskog zavoda za socijalni rad i Hrvatskog zavoda za zaposljavanje.
Zakonom o socijalnoj skrbi iz veljace 2022. godine (NN 18/22,46/22, 119/22, 71/23 i 156/23)
uvodi se usluga socijalnog mentorstva u sustav socijalne skrbi. Prema ¢l. 85. Zakona o socijalnoj
skrbi »socijalno mentorstvo je usluga kojom se dugotrajno nezaposlenoj osobi koja je korisnik
zajamCene minimalne naknade, djetetu korisnika zajamcene minimalne naknade, osobi s

invaliditetom, korisniku kojem prestaje pravo na uslugu smjestaja ili organiziranog stanovanja,



korisniku koji je zrtva trgovanja ljudima te korisniku nakon izvrSenja kazne zatvora pruza stru¢na
pomo¢ usmjerena jaCanju njegovih snaga i sposobnosti za uspjesnije rjeSavanje nepovoljnih
zivotnih prilika i bolju integraciju u zajednicu u kojoj zivi«.

U skladu s Nacionalnim planom oporavka i otpornosti 2021.-2026. (2021.) edukacija za
253 stru¢na radnika, od ¢ega 231 u Hrvatskom zavodu za socijalni rad, a 22 u Hrvatskom zavodu
za zaposljavanje, provedena je krajem 2022. godine. Zaposljavanje je zapocelo u listopadu 2023.
godine, te je od tada do danas zaposleno 126 socijalnih mentora. U svrhu edukacije i licenciranja
socijalnih mentora u lipnju 2022. godine napisan je stru¢ni Vodic¢ za struénjake Hrvatskog zavoda
za socijalni rad »Socijalno Mentorstvo« u suradnji Instituta za razvoj trzista rada i Hrvatske udruge

socijalnih radnika (Druzi¢ Ljubotina, Karacié¢, Kletecki Radovi¢ i Muzek Besen, 2022.).

Prema Vodi¢u »Socijalno mentorstvo« autorica Druzi¢ Ljubotina, Karac¢i¢, Kletecki
Radovi¢, Muzek Besen (2022.), cilj socijalnog mentorstva jest dovesti do pozitivne promjene u
socijalnom statusu pojedinca razli¢itim aktivnostima osnazivanja, pri ¢emu je fokus na njihovim
sposobnostima i potencijalima kako bi napredovali do zaposlenja, obuke, daljnjeg obrazovanja ili
drugih oblika aktivacije, kako bi se u konacnici bolje integrirali u zajednicu u kojoj zive.
Vrijednosti socijalnog mentorstva uporiste pronalaze u pristupu osnazivanja, suradnom odnosu,
vodenju slucaja, a na kojima se temelji danasnja teorija i praksa u radu s ranjivim skupinama
(Caéinovié Vogrin€i¢ i sur., 2007., Kletec¢ki Radovi¢, 2008., Urbanc, 2015.).

Socijalno mentorstvo kako takvo temelje pronalazi u osnovnim temeljima socijalnog rada
1 kao takvo najprimjenjivije je u sustavu socijalne skrbi gdje socijalni radnik ima klju¢nu ulogu u

provodenju ovog modela rada s korisnikom (DruZi¢ Ljubotina 1 sur., 2022.).

U socijalnom radu koncept suradnog odnosa prema Caginovi¢ Vogringi¢ i sur. (2007.)
prvotno se odraZzava na promjenama u jeziku socijalnog rada te nastajanju jezika socijalnog rada.
Tradicionalni izrazi (dijagnoza, tretman, stranka) zamjenjuju se i nadograduju rije¢ima koje
omogucavaju redefiniranje sudjelovanja korisnika i drugih struka (razgovor, dijalog, sustvaranje,
sudjelovanje, osnazivanje, plan skrbi, osobni plan). Suradni odnos definira korisnika i socijalnog
radnika kao suradnike u zajednickom projektu koji imaju zadatak sustvaranja udjela u rjesenju.
Socijalni radnik i korisnik kroz suradni odnos pronalaze rjesenja za problem svaki puta iznova kao

individualizirani suradni projekt. Projekti su individualizirani te se svaki put oblikuju za svakog

3



korisnika posebno. Suradni je odnos usmjeren prema Zeljenim rjeSenjima, medutim, takav je odnos
ujedno i osobni odnos. U suradnom odnosu socijalni radnik sudjeluje i osobno na na¢in da unosi
svoja iskustva, dozivljaje, alternativna rjeSenja. Osobna ukljucenost, tj. zainteresiranost ne znaci
neprofesionalnost niti ugrozavanje privatnosti struc¢njaka. Fokusiranost na osobu predstavlja
pomak u smjeru socijalnog modela kojoj polazi od pretpostavke da je putem usluga socijalne skrbi

vazno ukljuciti korisnike (Urbanc, 2005.).

Kroz socijalno mentorstvo stru¢njak, socijalni mentor, koriste¢i svoje struéno znanje

razvija specifican suradni odnos i partnerstvo s korisnikom usmjereno na osnazivanje korisnika u

promjeni njegova socijalnog statusa i prelaska iz socijalne iskljucenosti u socijalnu ukljuéenost
(Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.). Osnazivanje predstavlja viSedimenzionalni koncept koji se odnosi
na: (1) filozofski pristup koji se temelji na promociji pozitivnih snaga, kapaciteta, mogucnosti,
kompetencija, vrednota, nada, otpornosti te resursa pojedinaca, obitelji 1 zajednice; (2) vodenje
procesa koji ukljucuje donoSenje odluka i akcija za promicanje promjena i dobrobiti pojedinaca,
obitelji, grupa i zajednica te (3) ishod, odnosno krajnji rezultat postignute razine osnazivanja
(Kletecki Radovi¢, 2008.). Osnaziti korisnika znaci pruziti i emocionalnu i prakti¢énu podrsku.
Sustinski smisao osnazZivanja pociva na tome da korisnik stekne osje¢aj da je sve sposobniji
odluéivati o svom zivotu i te odluke provoditi u svakodnevnom zivotu (Lord,1991., prema Urbanc,
2015.). 1z perspektive teorije osnazivanja, diskriminirani, marginalizirani, odnosno obesnazeni
ljudi nisu osobe bez osobnih, moralnih, duhovnih snaga ili sposobnosti, ve¢ su prije svega osobe
kojima su Zivotne $anse i moguénosti izbora znacajno prikra¢ene u podjeli socijalne, ekonomske i

politicke moci i resursa (Breton, 1994., prema Kletecki Radovi¢, 2008.).

Osnazivanjem pojedinca otvara se prostor za utjecaj na razini zajednice i drustva u cjelini.
Jedan od ciljeva osnazivanja je 1 pomak u druStvenoj svijesti, a radi ravnopravnijeg poloZaja svih
¢lanova jednog drustva. Teorije osnaZivanja prepoznaju da osobna dobrobit ne moZe i ne smije biti
odvojena od kolektivne dobrobiti, §to je u potpunosti vrijednost i odredenje socijalnog rada koji
uvijek zahvaca razinu druStva 1 ukazuje na ograniCenosti sustava u cjelini (Kletecki Radovié,
2008.). Osnazivanje se odnosi na procese kojima pojedinci, grupe ili zajednice zadobivaju mo¢,
autoritet, pristup druStvenim resursima i1 kontrolu nad svojim Zivotima (osobna moc).
Preuzimanjem kontrole u vlastitom Zivotu i pristupanjem druStvenim resursima, zadobiva se
sposobnost ostvarivanja osobnih i kolektivnih teZnji, odnosno ostvarivanje vaznih Zivotnih ciljeva

Sto dovodi 1 do prenoSenje utjecaja na druge ljude (interpersonalna mo¢) i moguénosti zadiranja 1



u Siri drustveni kontekst (politicka mo¢) (Kletecki Radovi¢, 2008.). Koncept moc¢i kljucan je za
razumijevanje teorije osnazivanja. U kontekstu ove teorije moc¢i, mo¢ se odnosi na moguénost
pristupa i kontrole nad drustvenim resursima i ljudima. Najznacajniji ishod procesa osnazivanja je
osvajanje mo¢i pojedinca ili grupa, ali na nac¢in koji ne ugrozava druge ¢imbenike u zajednici
(Ajdukovi¢, 2003.).

Socijalni radnici Hrvatskog zavoda za socijalni rad u svom radu susrecu se s
administriranjem prava na nov¢ane naknade i1 otezanim pristupom socijalnim uslugama. Uvodeci
socijalno mentorstvo u djelatnost socijalnog rada kao novu uslugu, socijalnom radniku Hrvatskog
zavoda za socijalni rad pruza se mogucnost preuzimanja nove uloge koja povecava moguénost
neposrednog stru¢nog rada s korisnicima, kao i utjecaja na kreiranje socijalnih usluga u lokalnoj
zajednici u skladu s potrebama samih korisnika. Navedenim socijalni radnik dobiva mo¢ sustvarati
mrezu socijalnih usluga lokalne zajednice. Kao voditelj slucaja, socijalni radnik upravlja procesom
promjene i osnazivanja korisnika, koordinira sve aktivnosti u postupku socijalnog mentorstva i
procjenjuje njegove ucinke (Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022., Zakon o djelatnosti socijalnog rada, NN
16/19 1 18/22).

Osnazivanje kao profesionalna praksa ukljucuje (Sadan, 2004., prema Klete¢ki Radovic,
2008.) vrijednosti i vjerovanja profesionalnih djelatnika koji koriste metode osnazivanja; principe
koji vode praksu osnazivanja te utjecu na profesionalne ciljeve i dizajn socijalnih programa; ulogu
profesionalnih djelatnika koji ohrabruju osnazivanje; izbor metoda intervencija te osnazivanje kao
potreba samih pomagaca. Mo¢ profesionalaca proizlazi i iz institucionalne uloge zaposlenika, dok
ujedno predstavljaju i provode politiku ustanove kojoj pripadaju. Izbori korisnika, ali i djelovanja
profesionalaca su ograni¢eni moguénostima ustanove zakonodavstvom i opcenito socijalnom
politikom. Kada profesionalci imaju potpunu sliku vlastitih izvora moé¢i i mogucih oblika
potlacivanja Koji iz toga proizlaze, te svijest, zelju i spremnost za promjene u organizacijama s
ciljem smanjivanja ili uklanjanja institucionalnih izvora moc¢i, stvaraju se pretpostavke za istinsku

praksu ukljucivanja (Kletec¢ki Radovi¢, 2008.).

Iz vrijednost socijalnog mentorstva: osnazivanje, dobrovoljnost, povjerljivost, redovitost,
usmjerenost na potrebe korisnika, proizlazi i uloga socijalnog mentora koja se odnosi na izgradnju
odnosa povjerenja i posStovanja, aktivno slusanje, postavljanje pitanja, davanje i primanje povratnih
informacija, poticanje, motiviranje, neosudivanje, empatija. Vrijednosti i uloge socijalnog

mentorstva ujedno su i vrijednosti na kojima se temelji danasnja teorija i praksa rada s ranjivim



skupinama (Kletecki Radovi¢, 2008., Arnould, 2011., Urbanc, 2015., Druzi¢ Ljubotina i sur.,
2022.).

Prema ¢l. 86. Zakona o socijalnoj skrbi, (NN 18/22, 46/22, 119/22, 71/23 i 156/23) uslugu
socijalnog mentorstva pruza stru¢ni radnik Zavoda za socijalni rad, doma socijalne skrbi, udruga,
vjerska zajednica, druga pravna osoba te fizicka osoba kao obrtnik. Za provodenje usluge
socijalnog mentorstva potrebna je dodatna izobrazba iz socijalnog mentorstva. Socijalni mentor
dolazi prvenstveno iz redova pomagackih struka: socijalni radnik, psiholog, pedagog, a model
mogu provoditi i drugi struénjaci drustveno-humanisti¢kog usmjerenja. Potrebna je minimalno
visoka stru¢na sprema. PoZeljne osobine socijalnog mentora su: strpljivost, organiziranost,
sposobnost dobre procjene i prepoznavanje potreba mentorirane osobe. Potrebno je poznavanje
mreze usluga u lokalnoj zajednici i koriStenje alata mapiranja te umrezavanja lokalnih dionika
(Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.).

U podru¢nim uredima Hrvatskog zavoda za socijalni rad socijalnim mentorstvom kao
metodom rada dopusta se korisnicima korist i njegovanje dugoro¢nog odnosa povjerenja i
postovanja sa socijalnim mentorom koji ¢e ih osnaziti u svim fazama aktivacije kako bi postigli
sustavu socijalne skrbi te socijalni radnik kao voditelj slu¢aja ima klju¢nu ulogu u provodenju tog

modela ( Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.).

Hrvatski zavod za socijalni rad klju¢na je ustanova u djelatnosti socijalne skrbi. Na temelju
javnih ovlasti nadleZan je za priznavanje prava i usluga s krajnjim ciljem rjeSavanja problema i
osnazivanja korisnika za izlazak iz sustava i preuzimanje aktivne uloge u drustvu. Strucni radnici
podrucnih ureda Hrvatskog zavoda za socijalni rad, u svom radu sluZe se metodom socijalnog rada
koja se zove vodenje slucaja, a na metodi vodenja slucaja pociva i usluga socijalnog mentorstva

(Zakon o djelatnosti socijalnog rada, NN 16/19 i 18/22).

Uvodenjem individualnog planiranja 1 vodenja slucaja u sustav socijalne skrbi jos
Zakonom o socijalnoj skrbi 2012. godine (NN 33/2012) znac¢ajno se mijenja uloga korisnika, ali i
drugih sudionika u postupku ostvarivanja prava i usluga iz sustava socijalne skrbi. Vodenje slucaja,
tj. vodenje individualnog plana promjene zivotne situacije korisnika je poseban proces socijalnog

rada kojim se planiraju i prate socijalne usluge koje korisniku pruzaju razlicite sluzbe ili dionici.



Vodenjem slucaja nastoji se posti¢i ravnoteza izmedu sposobnosti koje pojedinci posjeduju i

njihovih resursa (Ajdukovi¢ i Urbanc, 2009., Karaci¢, 2015.).

Djelatnost socijalnog rada prema Zakonu o djelatnosti socijalnog rada (NN 16/19 i 18/22)
sustav je struénih postupaka utemeljen na nacelima i spoznajama znanosti socijalnog rada i prakse
koji obuhvaca i vodenje slucaja, voditelja slucaja i individualno planiranje. Navedeno je definirano
Zakonom o djelatnosti socijalnog rada (NN 16/19 i 18/22) i Zakonom o socijalnoj skrbi ( NN 18/22,
46/22,119/22, 71/23 i 156/23). Clanak 15. Zakona o socijalnoj skrbi (NN /22, 46/22, 119/22, 71/23
i 156/23) navodi kako je vodenje slu¢aja metoda socijalnog rada kojom se u suradnji s korisnikom
procjenjuju potrebe, dogovaraju nuzne usluge, koordinira, obavlja nadzor i ocjenjivanje te zastupa
najbolji interes korisnika radi poboljSanja njegove socijalne dobrobiti. Primjenjuje se kada
korisnici imaju sloZenije potrebe koje zahtijevaju vise vrsta usluga i kada je potrebno koordinirati
rad razlicitih pruzatelja sa zajednickim korisnikom. Voditelj slu¢aja je socijalni radnik koji planira,
koordinira i provodi aktivnosti radi ostvarivanja usluga unutar organizacijskih jedinica Hrvatskog
zavoda za socijalni rad kod pruzatelja usluga, a pritom koristi potrebne profesionalne i druge
resurse nuzne za zadovoljavanje potreba odnosno za pruzanje odgovarajucih usluga korisniku radi
poboljsanja njegove socijalne dobrobiti. Individualno planiranje je metoda socijalnog rada u
procesu planiranja i izrade individualnog plana promjene Zivotne situacije ili ponaSanja korisnika,
utvrdenog na temelju sveobuhvatne procjene potreba, tesSkoca 1 resursa korisnika, uz suradnju i
partnerstvo s korisnikom i njegovom obitelji, a ¢ija izrada obuhvaca aktivnosti procjene,
organiziranja pristupa pravima i uslugama, koordiniranja s drugim pruZzateljima usluga, pracenje 1
evaluaciju koje trebaju odgovoriti na potrebe korisnika. Individualno planiranje provodi se kada je
potreban vec¢i broj usluga koje je potrebno uskladivati i pratiti u cilju sloZenije promjene u
okruZenju korisnika radi poboljSanja njegove socijalne dobrobiti.

Struénjak (voditelj sluc¢aja) individualnim planiranjem koordinira djelovanje svih dionika
pri ¢emu korisnik ima sredis$nju ulogu i aktivno sudjelovanje. Tijekom procesa omogucuje se razvoj
korisnika, drugaciji pogled korisnika na situaciju i prilagodba toj situaciju, spoznavanje svojih
resursa 1 resursa okoline koji korisniku omogucavaju da primjeni tu situaciju. Korisnik svojim
aktivnim djelovanjem mijenja svoju Zivotnu situaciju.

Holt (2000., prema Ajdukovi¢ i Urbanc, 2009.) navode sljede¢a podrucja djelovanja

strucnjaka voditelja slucaja:



* razvoj povjerenja stru¢njaka, ustanove 1 korisnika,

* pruzanje osobnog razumijevanje okolnosti i Zivotnih situacija pojedinog korisnika;

» slusanje korisnika ponekad samo i zbog dobra slusanja kao takvog; korisnik ima potrebu
nesto reci, a struénjak slusajuci prikuplja informacije za bolje razumijevanje korisnika i
situacije;

» poticanje korisnika da aktivno sudjeluje u prepoznavanju svojih ogranicenja i da mobilizira
vlastitu mrezu podrske — partner/partnerica, obitelj, crkva - da korisnik postane sam svoj
voditelj slucaja;

* istrazivanje preferencija korisnika i osiguravanje informacija o mogucéim alternativama,

» pregovaranje konflikata izmedu preferencija korisnika, zelja obitelji, preporuka stru¢njaka;

» osiguravanje podrske tijekom provodenja cijeloga programa;

» informiranje korisnika o tome $to sluzba/ustanova ¢ini 1 kao djeluje;

» koristenje psihosocijalnog pristupa ;

» osiguravanje konkretne pomodi;

» pronalazenje specijaliziranih izvora za odredene potrebe korisnika koje nisu u kompetenciji

voditelja.

Prilikom stru¢nih postupaka, bilo da se radi o vodenja slucaja, individualnom planiranju,
socijalnom mentorstvu pa tako i superviziji, vazno je ostaviti prostora za prilagodavanje i
evaluaciju. Evaluacija su postupci namijenjeni utvrdivanju rezultata postignutih nekom aktivnoscu
kojom se namjerava posti¢i odreden individualno ili drustveno vazan cilj. Posto se okolnosti
mijenjaju potrebno je cijelo vrijeme pratiti, prilagodavati 1 podrZavati korisnika ka postignucu
zeljenog cilja. Kako bi postiglo cilj, tj. zadovoljila korisnikova potreba, potrebna je evaluacija u
odredenim intervalima, ali i po zavrSetku. Evaluacija omogucava da se zajedno s korisnikom istrazi

napredak i u¢ine eventualna redefiniranja aktivnosti (Ajdukovi¢ i Urbanc, 2009.)

U socijalnom mentorstvu evaluiraju se ciljevi, sami proces mentorstva te evaluacija
mentorskog odnos (Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.). Samu uslugu i model socijalnog mentorstva
potrebno je preispitivati i prilagodavati kako bi se sveukupno §to bolje organizirala unaprijedila i

prilagodila potrebama korisnika i drustva u cjelini.



Godine 2011. kada je educirana prva skupina socijalnih mentora za rad s tesko zaposljivim,
radno sposobnim korisnicima nov¢anih naknada sustava socijalne skrbi (Arnould, 2011.) i danas
kada je doslo do jacanja civilnog sektora i znacajnog povecanja broja pruzatelja socijalnih usluga,
postoji potreba modificiranja pocetnog modela socijalnog mentorstva. U skladu s navedenim
promjenama, pruzanje usluge socijalnog mentorstva, uz stru¢ne radnike podruc¢nih ureda
Hrvatskog zavoda za socijalni rad, ukljuceni su i stru¢njaci pomagackih i drustveno-humanistic¢kih
djelatnosti iz lokalne zajednice (Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.). Takoder je usluga obuhvatila 1
druge marginalizirane korisnike sustava socijalne skrbi (djecu korisnike zajam¢ene minimalne
naknade, osobe s invaliditetom, korisnike kojem prestaje pravo na uslugu smjeStaja ili
organiziranog stanovanja, korisnike koji su zrtva trgovanja ljudima te korisnike nakon izvrSenja
kazne zatvora i drugim osobama u riziku od socijalne isklju¢enosti) uz korisnike nov¢anih naknada

( Zakon o socijalnoj skrbi, NN 18/22, 46/22, 119/22, 71/23 i 156/23).

Nakon $to stru¢njaci pomagackih i drustveno-humanistic¢kih djelatnosti u lokalnoj zajednici
iskazu motiviranost i interes za socijalno mentorstvo prolaze edukaciju za socijalne mentore
zajedno sa socijalnim radnicima podruénih ureda Hrvatskog zavoda za socijalni rad i stru¢nim
radnicima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje. Zajednicke interaktivne radionice prilika su za
medusobno upoznavanje, povezivanje i umreZavanje kako bi kasnije doSlo do Sto lakSeg
povezivanja konkretnog socijalnog mentora s konkretnim korisnikom usluge socijalnog
mentorstva. Radionice su prilika za voditelja slu¢aja HZSR da prepozna i procjeni potencijalnu
podudarnost odredenog socijalnog mentora i odredenog potencijalnog korisnika usluge socijalnog

mentorstva (Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.).



Slika 1.1.1. Mapa kljucnih dionika u socijalnom mentorstvu
Izvor: Druzié¢ Ljubotina, Karacié¢, Kletecki Radovié i Muzek Besen (2022)

Socijalni
mentor

Voditelj Savjetnik za
sluéaja zaposljavanje

Mentorirana
osoba

Voditelj slucaja/socijalni radnik u podru¢nom uredu upravlja i koordinira procesom
mentoriranja. Voditelj slu¢aja vr$i prvu procjenu, izbor potencijalnih korisnika usluga, priprema
korisnika, informira ga i motivira, povezuje sa socijalnim mentorom u sluc¢aju kada je socijalni
mentor drugi stru¢njak podru¢nog ureda HZSR ili pruzatelja u lokalnoj zajednici i ukljucuje u
koriStenje usluge socijalnog mentorstva. Voditelj slucaja i socijalni mentor moraju motivirati
mentoriranu osobu, osnaziti i ohrabriti za daljnji rad. Potrebno je da se socijalni mentor i
mentorirana osoba »upare«, poSto se socijalno mentorstvo temelji na odnosu, odnosno
medusobnom prihvacanju socijalnog mentora i mentorirane osobe. Ukoliko ne dode do uparivanja
preporuca se odustajanje, tj. uparivanje mentorirane osobe s drugim socijalnim mentorom.

Voditelj slu¢aja, ukoliko nije istovremeno i socijalni mentor, upoznaje socijalnog mentora
s dostupnim resursima u zajednici. Socijalni mentor ima odgovornost vr$iti mapiranje u lokalnoj
zajednici te povezivati 1 koordinirati razli¢ite pruzatelje usluga koji mogu sudjelovati u procesu
mentoriranja osoba u riziku od socijalne isklju¢enosti. Tome prethodi suradnja drzavnih institucija
i organizacija civilnog drustva uz pravovremenu razmjenu informacija. Neki od resursa u zajednici
su: sluzbe u sustavu socijalne skrbi, sluzbe zdravstva, obrazovne ustanove, ustanove predskolskog
odgoja, Hrvatski zavod za socijalni rad, Hrvatski zavod za mirovinsko osiguranje, Gradsko drustvo
crvenog kriza, otvorena uciliSta, centri za mlade, jedinice lokalne i regionalne samouprave,

organizacije civilnog drustva, vjerske zajednice (DruZzi¢ Ljubotina i sur., 2022.).
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1.2. Faze socijalnog mentorstva

Usluga socijalnog mentorstva Zakonom o socijalnoj skrbi (NN NN 18/22, 46/22, 119/22,
71/23 i 156/23) predvida se u trajanju od 6 do 8 mjeseci u 5 faza kroz 10 strukturiranih susreta
izmedu socijalnog mentora i mentorirane osobe. Socijalno mentorstvo je uskladeno s modelom
karijernog savjetovanja koje je integrirano u proces socijalnog mentorstva. Provedba socijalnog

mentorstva odvija se kroz 5 planiranih faza ( Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.).

Slika 1.2.1.Faze socijalnog mentorstva

lzvor: Druzi¢ Ljubotina i sur.(2022)

INICIJALNI GRADNJA ODREDIVANIJE ZAVRSETAK
KONTAKT ODNOSA SMIERA NAFREDOVANIE ODNOSA

Inicijalna faza odvija se izmedu voditelja slucaja i korisnika kako bi ga se informiralo 0
socijalnom mentorstvu i motiviralo za ukljucivanje. Ukoliko se korisnik odlu¢i na sudjelovanje u
usluzi socijalnog mentorstva, postaje mentorirana osoba. Sudjelovanje u usluzi socijalnog
mentorstva je dobrovoljno. Korisnik mora biti motiviran za rad na promjeni vlastite Zivotne
situacije. Ukoliko voditelj slu¢aja i socijalni mentor nisu ista stru¢na 0soba saziva se grupni
sastanak na kojem sudjeluje voditelj slu¢aja mentorirane osobe i socijalni mentor. Ukoliko se radi
o radno sposobnom korisniku nov€anih davanja poziva se i savjetnik za zapoSljavanje, osoba
zaposlena u Hrvatskom zavodu za zapoSljavanje. Savjetnik za zapoSljavanje predstavlja
sudionicima i vodi radionicu o karijernom savjetovanju kojom prezentira neke kljuéne pojmove i

obiljezja trziSta rada (Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.).

Fazi gradenja odnosa prethodi dogovor o radu izmedu socijalnog mentora i mentorirane
osobe, sto je karakteristi¢no i za supervizijski proces. Prema Cajvert (2004.) dogovor se definira
kao suglasnost o uspostavljanju medusobnih odnosa, tijeku i prestanku tih odnosa. Dogovorom se

strukturira forma i sadrzaj rada te definira vremenski i prostorni okvir rada. Dogovor o radu se
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definira za svakog korisnika ponaosob. Dogovor mora biti jasan jer se tako stvara okvir koji daje

sigurnost i socijalnom mentoru i mentoriranoj osobi.

Prije rada na nekom konkrethom zadatku/problemu s korisnikom je nuzno uspostaviti i
odrzavati odnos povjerenja (Arambasi¢, 2022.). Za uspostavu i odrzavanje odnosa povjerenja s
korisnikom kljucan je dobar komunikacijski proces $to je jedan od klju¢nih ciljeva faze gradnje
odnosa u mentoriranom procesu. Izmedu pomagaca i korisnika odvija se profesionalni razgovor
koji ima sljedeca obiljezja (Ajdukovi¢ 2012.b):

- Profesionalni razgovor je komunikacijski proces u kojem je presudno razviti odnos;

- Profesionalni razgovor ima odredenu svrhu koja je jasno izre¢ena, sugovornici su s njome
upoznati i prihvacaju je;

- Profesionalni razgovor je usmjeren na odredeni sadrzaj koji mora biti takav da postize

svrhu (izbjegavati nevazne teme);

- Profesionalni razgovor podrazumijeva jasno definirane uloge, o¢ekivanja i odgovornosti.
Oba sugovornika trebaju preuzeti osobnu odgovornost za zastupanje sebe uz postivanje

uloge drugog (uloge nejednake zbog odnosa stru¢njak-korisnik);

- U profesionalnom razgovoru struénjak treba voditi razgovor. Stru¢njak planira i prati
proces do Zeljenog cilja odrzavaju¢i motivaciju korisnika za sudjelovanjem u procesu i za

osobnom promjenom.

Prema Arambasi¢ (2022.), pomoc¢u komunikacijskog procesa korisniku prenosimo svoje
videnje njegove situacije, predlazemo razli¢ite nacine suo€avanja s teSko¢ama koje ima vodeci
raCuna da niSmo autoritativni, nametljivi, »sveznaju¢i«. Komunikacijskim procesom pomazemo
korisniku da preuzme odgovornost za svoje stanje i prihvati ¢injenicu da ima mo¢ promijeniti
situaciju u kojoj se nalazi. Odgovornost za odnos vise se nalazi u rukama pomagaca u odnosu na
korisnika (komplementarni odnos). Kako bi se u takvom odnosu izgradio odnos ravnopravnog
dostojanstva potrebno je prakticirati osobnu odgovornost (zastupanje sebe rije¢ju i djelom) te
odgovornost za odnos (Pregrad, 2006.). Izraz ravnopravnog dostojanstva odnosi se na temeljnu

potrebu svakog covjeka da ga se kao pojedinca vidi, ¢uje i shvati ozbiljno, da se s jednakom
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ozbiljnos¢u shvacaju Zelje, misljenja 1 potrebe svih uklju€enih strana. (Juul, 2008., prema
Ajdukovi¢, 2012.b)

Za gradnju odnosa s korisnikom preduvjet je autenti¢nost pomagaca koja je vidljiva u
dosljednosti, spontanosti i otvorenosti za razlicita iskustva. Ono $to mislimo i govorimo to i radimo
i zivimo s time u skladu. Vazan element je i empatija Sto ukljucuje osjetljivost prema drugim
ljudima i sposobnost pokazivanja te osjetljivosti (Arambasi¢, 2022.). Tre¢i preduvjet za uspostavu
i gradnju odnosa povjerenja s korisnikom, prema Arambasic¢ (2022.), je bezuvjetno prihvacéanje, tj.
uvazavanje korisnika Sto se odnosi na nastojanje da tu osobu shvatimo takvu kakva jest i da joj to

1 pokazemo.

Dobro uspostavljen odnos pomagaca i klijenta ima Cetiri glavna obiljezja: da se klijent u
njemu osjeca sigurnim i da moze vjerovati pomagacu, takav odnos je medij za izraZzavanje jakih
emocija (klijent se u takvom odnosu osjeca zasticenim pokazati jake emocije), klijent dozivljava
»zdrav« odnos te takav odnos jaca korisnikovu motivaciju da nesto kod sebe promijeni na bolje

(Hackney i Cormier, 2012., prema Arambasic¢, 2022.).

Kao i kod drugih profesionalnih pomazuéih odnosa, i komunikacijski proces izmedu
socijalnog mentora i mentorirane osobe preduvjet je gradnje odnosa povjerenja i suradnog odnosa.
Pomoc¢u komunikacijskog procesa socijalni mentor pomaze mentoriranoj osobi da preuzme
odgovornost za svoju trenutnu situaciju u kojoj se je nasla te da osvijesti posjedovanje mo¢i da istu
tu situaciju promjeni. Socijalni mentor u svom radu mora se sluZiti »jezikom prihvacanja« ukoliko
zeli posti¢i krajnji cilj modela socijalnog mentorstva, a to je aktivacija i socijalna ukljucenost

korisnika.

Kroz model djelotvorne komunikacije prikazan u nastavku obuhvacéeni su svi gore
navedeni elementi neophodni za gradnju suradnog odnosa s korisnikom (Gordon, 2010., prema
Ajdukovié, 2012.a).
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Slika 1.2.2. Neophodni elementi za izgradnju suradnog odnosa s korisnikom

Izvor: Gordon (2010., prema Ajdukovi¢ 2012.a)

Nedjelotvorna komunikacija Djelotvorna komunikacija

("jezik prihvacanja")

("jezik neprihvacanja")

*Naredivanje, zapovijedi * Aktivno slusanje

*Upozorenje, prijetnja * IznoSenje svojih stavova, o¢ekivanja,
*Propovijedanje, moraliziranje odgovornosti

*Savjetovanje, davanje rjesenja *Trazenje alternativa, planiranje akcija

*Raspravljanje, pametovanje

*Osudivanje, kritiziranje

*Hvaljenje, nekreticno slaganje

*Pogrde, etiketiranje

* Interpretiranje, analiziranje

*Umirivanje i umanjivanje

*Postavljanje niza "istrazivackih" pitanja

*Odvracanje paznje, koristenje humora u
situacijama koje nisu drugom smijesne

U fazi odredivanja smjera socijalni mentor i mentorirana osoba zajednicki oblikuju ciljeve,
aktivnosti i o¢ekivane rezultate. Cilj ove faze je Osnaziti mentoriranu osobu i definirati ciljeve 1
aktivnosti koji ¢e omoguciti njenu bolju integraciju u zajednicu i trziSte rada. Isto se postize
izradom osobnog SWOT-a i izradom Osobnog plana.

Osobni plan je dio individualnog plana kojeg korisnik izraduje s voditeljem slucaja u
podru¢nom uredu. Voditelj slucaja individualnim planom koordinira djelovanje svih dionika,
ukljucujuéi i socijalnog mentora, pri ¢emu korisnik ima sredisnju ulogu i aktivno sudjelovanje.
Osobni plan je usredotocen je na ciljeve koji se odnose na bolju integraciju mentorirane osobe na
trziSte rada i drustvenu zajednicu. On proizlazi iz dobro uspostavljenog odnosa i uloge socijalnog
mentora koji osnazuje korisnika za samoodredenje (Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.). Tijekom
procesa planiranja omogucuje se razvoj korisnika, mentorirane osobe, drugaciji pogled na situaciju
i prilagodba toj situaciju, spoznavanje svojih resursa i resursa okoline koji korisniku omoguc¢avaju
da promjeni zivotnu situaciju aktivnim djelovanjem (Ajdukovi¢ i Urbanc, 2009.).

Ciljevi individualnog plana kao i osobnog plana mentorirane osobe moraju biti osobni
ciljevi, dok je uloga socijalnog mentora voditi mentoriranu osobu u definiranju vlastitih ciljeva.

Faza odredenja smjera odvija kroz tri susreta. Jedan susret uz socijalnog mentora i mentoriranu
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osobu ukljucuje sve klju¢ne dionike- savjetnika Hrvatskog zavoda za zaposljavanje ukoliko isto
proizlazi iz postavljenih ciljeva (zaposljavanje, doSkolovanje, edukacije) te voditelja slucaja

podru¢nog ureda Hrvatskog zavoda za socijalni rad (Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.).

Faza napredovanja izazovna je i za socijalnog mentora i mentoriranu osobu u smislu
ulaganja velike koli¢ine vremena i osobne energije u odrzavanje odnosa i motivacije za daljnji rad.
Cilj ove faze je odrzavanje stabilnog, povjerljivog i podrazavajuceg odnosa izmedu socijalnog
mentora i mentorirane osobe te motivacija za nastavkom odrzavanja susreta i ispunjavanjem
ciljeva. U ovoj fazi socijalni mentor i mentorirana osoba zajednicki prolaze ciljeve, utvrduju koji
su ciljevi ispunjeni te dogovaraju nove korake i moguénosti kako bi se ispunili 1 drugi ciljevi ili
prilagodili ciljevi novonastalim okolnostima. Ukoliko se radi o ciljevima vezanim za zaposlenje,
prekvalifikaciju ili doskolovanje preporuca se odrzati karijerno savjetovanje u suradnji sa stru¢nim
radnikom Hrvatskog zavoda za zaposljavanje. Karijerno savjetovanje usmjereno je na podrsku i
osnazivanje kako bi se smanjilo razdoblje nezaposlenosti, odrzao radni potencijal, ocuvala
zaposljivost i psiholoski status osobe te prevenirale psihosocijalne i ekonomske posljedice
nezaposlenosti i socijalna iskljucenost. Zaposljivost se moze definirati kao pozitivno stanje radne
motivacije 1 pozitivno stanje u smislu psiholoSke dobrobiti pojedinca. Takoder je mozemo
definirati kako stalnu konkurentnost pojedinca na trziStu rada s obzirom na potrebna znanja,
vjestine 1 sposobnosti koje se traze ( Druzi¢ Ljubotina 1 sur., 2022.).

Karijerni savjetnik Hrvatskog zavoda za zaposSljavanje u ovoj fazi socijalnog mentorstva
ima priliku upoznati mentoriranu osobu s programom POSAO+ koji se provodi pri Hrvatskom
zavodu za zapoSljavanje, a namijenjen je korisnicima usluge socijalnog mentorstva i korisnicima
zajam¢ene minimalne naknade iz Zakona o socijalnoj skrbi (NN 18/22,46/22, 119/22, 71/23 i
156/23). Program POSAO+ ukljucuje individualnu podrsku za vrijeme trajanja programa od strane
savjetnika za zapoSljavanje, a Program ukljuCuje tri komponente: aktivacijska i1 spremnost
prihvacanja promjena, radna integracija koja obuhvaca rad ili osposobljavanje na stvarnom radnom
mjestu 1 stjecanje obrazovanja radi stjecanja stru¢nih vjestina. Za provedbu programa potrebna je
suradnja Hrvatskog zavoda za socijalni rad, Hrvatskog zavoda za zaposljavanje, poslodavaca i
obrazovnih institucija.

U okviru Nacionalnog plana otpornosti i oporavka uspostavljen je sustav vaucera ¢ime se

osiguravaju preduvjeti za poticanje cjelozivotnog wucfenja 1 stjecanja novih vjeStina
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(mikrokvalifikacije, djelomi¢ne kvalifikacije ili cjelovite kvalifikacije za deficitarna zanimanja).
Takoder, vaucere za obrazovanje je mogucée kombinirati i sa potporama za zaposljavanje. Potpore
za zaposljavanje odnose se na osobe u izrazito nepovoljnom polozaju (sufinanciranje 50%placée
radnika u trajanju 2 godine) i na osobe prijavljene u evidenciji nezaposlenih (12 mjeseci u
evidenciji Zavoda za zaposljavanje ili 0sobe sa zavrSenom samo osnovnom $kolom, ili korisnici
zajamCene minimalne naknade). Za drugu skupinu se sufinacira 100% plac¢e u trajanju od 12
mjeseci ako je rije¢ o radu na puno radno vrijeme odnosno na 24 mjeseca se sufinancira rad na pola
radnog vremena ukoliko je osoba ukljuéena u program srednjoskolske kvalifikacijel. Ukoliko to
zahtijevaju postavljeni ciljevi u ovoj fazi se preporuca ukljuciti u sastanak i druge dionike u

zajednici koji mogu pomoc¢i i osnaziti korisnika da ostvari postignuti cilj.

U zavr$noj fazi odvija se kroz evaluacija procesa i postignutih rezultata te zavrSavanje
mentorskog odnosa. Na zadnjem susretu prisutan je i voditelj slucaja kako bi zajednicki razmijenili
informacije i zaokruzili proces socijalnog mentoriranja kao usluge. ZavrSavanje odnosa je izazovno
1 za socijalnog mentora i mentoriranu osobu. Mentorirana osoba moze imati dojam da nije ostvarila
definirane ciljeve ili imati strah od gubitka podrske svog socijalnog mentora. Socijalnom mentoru
zavrSetka mentorskog odnosa. Vazno je napomenuti kako zavrSetak odnosa moze ponekad biti i
neplaniran 1 iznenadan zbog odredenih okolnosti. Tom prilikom potrebno je zakljuciti odnos u
suradni¢koj atmosferi, suradnom odnosu, neovisno o razlog zavrsetka odnosa (Druzi¢ Ljubotina i

sur., 2022.).

Kao $to je veé i receno, socijalno mentorstvo kao model rada s korisnicima sustava socijalne
skrbi koji se nalaze u riziku od socijalne isklju¢enosti znac¢ajno pove¢ava moguénost poboljSanja
kvalitete Zivota tih osoba, ali i ukupne kvalitete Zivota u zajednici jacanjem socijalnih mreza i
boljom socijalnom kohezijom. Socijalno mentorstvo se temelji na definiranju osobnog plana koji
je kljuéni alat u procesu socijalnog mentorstva, kao dio individualnog plana promjena kojeg
korisnika izraduje s voditeljem slucaja, socijalnim radnikom podru¢nog ureda HZSR. Socijalno

mentorstvo, kao i  socijalni rad opcenito, pociva na pristupu osnazivanja, vrijednostima

Hrvatski zavod za zapoSljavanje- program POSAO+, https://mjere.hzz.hr/mjere/program-posao-2024/, pristupljeno
22.6.2024.
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dobrovoljnosti, povijerljivosti, usmjerenosti na individualne potrebe korisnika usluge. Socijalno
mentorstvo stru¢nom radniku, socijalnom mentoru, daje vecu razinu struénih kompetencija i
samopostovanja zbog usvajanja novih znanja i vjestina, profesionalno zadovoljstvo zbog viSe rada
sa samim korisnikom, motiviranost za koristenje novih metoda i alata socijalnog rada.

Zbog svega navedenog socijalno mentorstvo kao metoda rada s korisnikom zahtjevan je i
izazovan proces za sve dionike. Predstavlja iskorak je u nau¢enom modelu rada s korisnicima
novc¢anih davanja ( administriranje prava) te je potrebno dodatno osnaziti, motivirati i educirati
socijalne mentore i potencijalne socijalne mentore te razviti mrezu pruzatelja socijalnih usluga u
zajednici u cilju $to boljeg rada s krajnjim korisnikom, mentoriranom osobom. Stru¢na podrska
socijalnim mentorima posebno je vazna u pocetnoj fazi implementacije socijalnog mentorstva kao
nove usluge u djelatnosti socijalne skrbi ( Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.).

Socijalni mentori koji su se odlucili na educiranje iz ovog modela rada, a kasnije 1 sklapanje
ugovora o radu za socijalne mentore, odlucili su usvojiti i nove profesionalne kompetencije rada.
Kompetencije su poveznica obrazovanja i prakse, predstavljaju most izmedu promijenjenih
drustvenih okolnosti i ulaska u profesiju novih stru¢njaka. Uvodenjem u sustav socijalne skrbi
novog modela rada s korisnicima, socijalne radnike i druge struénjake potiée se da uoce potrebu za
cjelozivotnim obrazovanjem, da nadu mehanizme vlastitog razvoja i da postanu prepoznatljivi ili

specijalizirani u nekom podrucju prakse (Buljevac, Opaci¢ i Podobnik, 2020.).

1.3. Profesionalni razvoj i cjeloZivotno ucenje

Suvremeno zapadno druStvo suocava se s ¢injenicom ubrzanih tehnoloskih promjena, a s
druge strane dolazi do starenja stanovniStva. Zbog navedenog nisu dovoljna samo ulaganja u
obrazovanje mladih ljudi vece je potrebno uloziti resurse u prilagodbe starijih generacija na
suocavanje s ubrzanim drustvenim promjenama. Navedeno se opisuje kao razvoj drustva znanja i
potrebe za cjelozivotnim ucenjem. Primjena cjeloZivotnog ucenja odvija se kroz prakti¢no aktivno
ucenje 1 u zrelim godinama. Za razliku od djece, zrela osoba uci tako da nove spoznaje povezuje
sa prijaSnjim znanjima i iskustvom te zeli vidjeti kako su joj nova znanja korisna za profesionalni
1 osobni zivot. Odrasli najefikasnije uce kada se njihovo dosadasnje iskustvo koristi kao edukativni

materijal, kada edukatori s odraslim uéenicima dijele svoja iskustva, ako odrasli ucenici imaju
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prostora i vremena za refleksiju, ako se ucenje odvija u atmosferi fleksibilnosti, brizi za ucenike i

otvorenosti (Brookfield, 1986., prema Tuda- Druzinec, 2011.).

Kolb (1984., prema Zorga 2009.) definira u¢enje kao proces u kojem dolazimo do znanja
putem transformacije iskustva. Sama spoznaja iskustva za uéenje nije dovoljna te je moramo
proraditi na odgovaraju¢i na¢in. Prema Kolbovom modelu u€enja, ucenje je ciklican proces u
kojem se ispreplecu Cetiri aktivnosti: konkretno iskustvo, refleksija o tom iskustvu, apstraktna
konceptualizacija i eksperimentiranje. U¢enje moze poceti na bilo kojoj tocci kruga, ali je vazno
da obuhvaca uvijek sve Cetiri aktivnosti.

Proces profesionalnog razvoja struénjaka proizlazi iz stalnog uzajamnog odnosa pojedinaca
stru¢njaka koji uce i aktivnog profesionalnog okruzenja koje se mijenja. Uz teorijsko znanje,
socijalni radnici stjeCu znanje i od korisnika, iz prakti¢nog iskustva i iz istrazivanja. Prema
Buljevac, Opaci¢ i Podobnik (2020.) kompetencije u socijalnom radu su sposobnost integracije i
primjene znanja socijalnog rada, vrijednosti 1 vjesStina kako bi se praksa obavljala na svrhovit,
usmjeren i profesionalan nacin s ciljem promocije dobrobiti ljudi i zajednica. Procesne
kompetencije u socijalnom radu odnose se na izravan rad s korisnicima, od uspostavljanja odnosa,
procjene, planiranja intervencija, provedbe do evaluacije i zavrSavanja rada. Svaka faza rada s
korisnikom isti¢e odredenu profesionalnu kompetenciju koja je karakteristi¢na i faze socijalnog
mentorstva. Izgradnja okvira profesionalnih kompetencija ima znacajnu korist za profesionalni
identitet, rad u praksi, karijerni razvoj i obrazovni sustav u socijalnom radu te se treba odvijati u

partnerstvu akademske zajednice i strukovnih organizacija (Buljevac, Opaci¢ i Podobnik, 2020.).

Najvaznija promjena u zapadnjackom drustvu, pa tako i profesionalnom odnosu socijalnog
rada, dogodila se u pristupanju klijenta ili korisnika (Tatschl, 2009., prema Tuda-Druzinec, 2011.).
Klijenti viSe ne pristaju na bespogovorno postivanje autoriteta i sluSanje savjeta i preporuka. NuZan
je dijalog 1 reflektiranje i odgovaraju¢e djelovanje prilagodeno klijentu. Svako djelovanje je
specifi¢no, individualizirano prilagodeno potrebama samog korisnika. Kako bi opstali u svijetu tih
brzih promjena socijalni radnici moraju biti neprestano u procesu uéenja i razvoja. Uvodi se pojam
samorazvoja kojeg Megginson i Whitaker (1996., prema Zorga 2009.) tumace kao proces koji
naglaSava znacaj u€enja tijekom svih Zivotnih razdoblja, pomaze ljudima da se prilagode novim

Zivotnim izazovima u organizacijama te da u tome i uzivaju.
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Prema Ajdukovi¢ i Urbanc (2009.) etika ,,svakodnevnog profesionalnog zivota“ socijalnog

radnika sadrzi:
- propisano, pozeljno ponasanje u odredenoj situaciji;
- konkretan slucaj u ¢ijem je srediStu neka dilema,;
- skup vrijednosti, nacela, pravila i standarda;

- osobnost pojedinca prakti¢ara koji reflektira o tome kako bi on osobno postupio u
odredenoj situaciji, kakva osoba postupa na taj nacin te je 1i on takva osoba i kakva osoba
on uopce Zeli biti ili postati;

- osobna predanost pojedinca koja se ocituje kroz prihvacanje odredenih vrijednosti
(osobnih, politickih, profesionalnih, drustvenih) te kroz njegovu motivaciju za posao koji
obavlja;

- kontekst u kojem radi socijalni radnik i u koji treba smjestiti sve navedene elemente, s

obzirom da mu kontekst daje pogleda na aktualnu situaciju iz specifi¢ne perspektive.

Odgovarajuci na drustvene promjene sustav socijalne skrbi prosirio je djelatnost socijalnog
rada uvodeéi nove usluge od kojih je jedna i socijalno mentorstvo. Profesionalne kompetencije
socijalnog mentora proizlaze iz generickih kompetencija socijalnog rada uz dopunu nekih
specificnih vjeStina, metoda 1 znanja koja se odnose na socijalno mentorstvo Sto zahtjeva

specifi¢no dodatno educiranje ¢iji je rezultat dobivanje licence za socijalnog mentora.

U sustavu socijalne skrbi trenutno je zaposleno 126 socijalnih mentora. Takav
standardiziran i formaliziran pristup usmjeren na profesionalne kompetencije i podizanje kvalitete
u pruzanju socijalnih usluga koju pruzaju licecirani stru¢njaci zahtjeva profesionalno osnazivanje
1 podrSku, posebice zasto Sto se radi o novoj socijalnoj usluzi u djelatnosti socijalne skrbi.
Supervizija je jedna od metoda samorazvoja koja uspjesno pomaze u neprestanom ucenju i razvoju
stru¢nih djelatnika te u integriranom razvoju svih njihovih funkcija. Supervizijom socijalni mentori
stjecu jasniji uvid u vlastitu praksu, razmjenjuju iskustva i prevladavaju izazove u pruzanju usluge
socijalnog mentorstva koja predstavlja velik izazov za stru¢njake podru¢nih ureda HZSR.
Supervizija pomaze stru¢njacima, socijalnim mentorima, integrirati teorijska znanja i prakticna

iskustva u dolasku do vlastitih rjeSenja problema s kojima se susre¢u u radu, pomaze stru¢njacima
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da se djelotvornije nose sa profesionalnim stresom 1 da izgraduju svoj profesionalni identitet, a sve

u cilju Sto bolje kvalitete rada s korisnicima ( Druzi¢ Ljubotina i sur., 2022.).

1.4. Supervizija u psihosocijalnom radu

Pojam psihosocijalni rad prisutan je kroz ¢itavu povijest socijalnog rada. Mary Richmond
smatra se preteCom psihosocijalnog na¢ina gledanja na rad s klijentima iako ona sama nikada nije
upotrijebila pojam psihosocijalni rad. Psihosocijalni rad odnosi se na situacije u kojima socijalni
radnik radi s klijentom, a ne za klijenta, klijent se ukljucuje svojim aktivnim djelovanjem da
promjeni svoju zivotnu situaciju. Svrha psihosocijalnog rada je promjena Zivotne situacije koja
moze znaciti prilagodbu klijenta na okruzenje i primjene u njegovoj Zzivotnoj situaciji, ali i
promjenu te situacije. Za oboje je vazan rasti razvoj klijenta §to omogucuje drugaciji pogled na
situaciju 1 prilagodbu na nju ili spoznavanje svojih resursa i resursa okruzenja koji omogucavaju
promjenu te situacije. Psihosocijalni rad smatra se sastavnim djelom socijalnog rada. Opca
skupstina Medunarodnog udruzenja socijalnih radnika u srpnju 2000. godine usvojila je odredenje
socijalnog rada prema kojoj socijalni rad promice socijalnu promjenu, rjeSavanje problema u
meduljudskim odnosima i osnaZivanje i oslobadanje ljudi da postignu svoju dobrobit. Kao §to je
cilj psihosocijalnog rada ojacati pojedinca 1 unaprijediti njegove resurse u susretu sa zahtjevima
okoline, tako je 1 cilj supervizije ojacati stru¢njaka i unaprijediti njegovu profesionalnost u susretu

s korisnikom (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.).

U Hrvatskoj je 1977. godine definirana supervizija kao proces suradnje medu onima koji
snose odgovornost da se u datoj profesionalnoj situaciji postupi u skladu s postoje¢im znanstvenim
spoznajamatj. znanjima, drustvenim normama, drustveno-ekonomskim mogucénostima, planovima
i programima odgovarajucih organizacija i sluzbi. Cilj supervizije je stru¢na suradnja, savjetovanje,
pomaganje u pronalaZzenju 1 osiguravanju rjeSenja u skladu s najboljim znanjem, vjeStinama,
mogucénostima. Supervizija je kreativan proces u kojem se, u svakom momentu, svestrano i

dinamicki pristupa problemu, a ne staticki i s gotovim modelima (Smoli¢-Krkovi¢, 1977.).
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Od 1977. godine do 2004. godine kada je objavljen udzbenik ,,Supervizija u
psihosocijalnom radu* u Hrvatskoj nije tiskana nijedna knjiga iz podrucja supervizije. U udzbeniku
se navode razne definicije supervizije, a prilikom studiranja najvise mi se urezala ona Ljilje Cajvert
koja navodi da je supervizija kreativni prostor terapeuta. Prema Cajvert (2001.) supervizija je
mjesto gdje supervizant dobiva prostor da reflektira o samom sebi i svom udjelu u procesima koji
nastaju u interakciji s klijentom. Svrha je supervizije da terapeut u sebi nade ono $to je jedinstveno
za njega, vlastiti stil, te da moze birati 1 vlastiti nac¢in ophodenja u susretu sa svakim klijentom.
Uloga supervizora nije uloga eksperta koji poucava, ve¢ mu je uloga da pomogne terapeutu da on,
kroz dijalog, artikulira svoje postoje¢e znanje. Supervizor predstavlja za supervizanta model, tako
da i on moze pomo¢i klijentu osloboditi svoje znanje, svoje resurse i sposobnosti. Supervizija je
proces koji poti¢e razmisljanje i razvijanje kompetencije.

»Supervizija je oblik specificnog profesionalnog vodenja, uCenja i razvoja Ciji je cilj
osiguranje i razvoj kvalitetne komunikacije i suradnje u profesionalnom kontekstu« (ANSE, 2008.,
prema Klobudar, Ajdukovi¢ i Sincek, 2011.).

Prema Zorga (2009.) u procesu supervizije ne samo da osvjestavamo probleme s kojima se
susre¢emo u radu, ve¢ imamo moguénost da u sigurnom okruZenju supervizijske situacije izrazimo
osjecaje povezane s tim problemom, sumnje, teSkoce te razmisljanja u vezi s vlastitim ponaSanjem
i ulogom koju smo odigrali u odredenoj profesionalnoj situaciji. Svrha supervizije nije samo bolje
spoznavanje 1 razumijevanje sebe 1 svog ponasanja, ve¢ je to i pomoc¢ da se bolje opremljeni vratimo
u normalan tok svog posla. Stoga u procesu supervizije trazimo nove adekvatnije nacine

profesionalnog ponasanja i istrazujemo razli¢ite posljedice moguc¢ih ponasanja.

Ba$ poput socijalnog mentorstva, razvoj konceptualizacije supervizije po€iva na ideji
osnazivanja u psihosocijalnom radu. Koncept osnazivanja promijenio je tradicionalni pogled na
stru¢njaka kao nekoga tko sve zna na stru¢njaka koji olakSava i omogucava klijentu da utvrdi Sto
je za njega najbolje i kako da to postigne oslanjajuci se na vlastite snage i snage u zajednici. Te
promjene u paradigmi razmiSljanja o psihosocijalnom radu odrazile su se 1 u poimanju
supervizijskog procesa i odgovornosti supervizora. Prema Ajdukovi¢ i Cajvert (2004.) supervizor
je onaj tko vodi proces i osigurava prostor reflektiranja, ali nije neprikosnoveni autoritet koji
odreduje sto se i kako treba raditi. To spoznaje sam pomagac kroz proces supervizije. Polazeci od

usporednosti procesa koji se odvijaju tijekom tretmana i tijekom supervizije, ovakvo poimanje
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supervizije omogucava i znacajne promjene u neposrednom radu s korisnicima i dosljednu

primjenu nacela osnazivanja kako pomagaca u ulozi supervizanta tako 1 klijenta.

1.4.1. Funkcije i modeli supervizije u psihosocijalnom radu

Prilagodavaju¢i se razli¢itim profesijama i razli¢itim drustvenim potrebama, razvili su se i
razli¢iti modeli supervizije. U odnosu prema ciljevima i funkcijama supervizije razlikujemo dva
modela: americki i europski, koji se u najvecoj mjeri razlikuju u naglasavanju, odnosno
izostavljanju administrativno-upravljacke funkcije supervizije (Kusturin, 2007.).

U zemljama engleskoga govornoga podrucja prevladava model koji ukljucuje tri funkcije

supervizije (Munsom, 1993., prema Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.):

Administrativno-upravljacka funkcija ukljucuje:

Tumacenje politike vodenja i funkcioniranja ustanove superviziranima,
Raspravljanje sa superviziranima o zakonima koji se ti¢u socijalnih mjera i intervencija;
Pregledavanje dokumentacije slu¢ajeva radi odgovaraju¢e pomoc¢i klijentima,

Rasporedivanje slucajeva;

a > w0 e

Dogovor o radnom rasporedu i vremenu rada.

Podrzavaju¢e-pomazuca funkcija ukljucuje:
1. Podrzavajuce povratne informacije;
2. Zadovoljenje emocionalnih potreba superviziranog;
3. Razgovor o osjecajima superviziranog vezanim uz konkretni slucaj;
4

Upucivanje na tehnike za smanjivanje profesionalnog stresa.

Poducavajuca funkcija ukljucuje:
1. Demonstriranje tehnika rada;
2. Procjenu slucaja i planiranje rada na slucaju;

3. Povratnu informaciju superviziranima o kvaliteti rada;
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4. Raspravu o teorijama ljudskog ponaSanja koje su povezane s konkretnim slucajem;

5. Objasnjavanje metode ili strategije intervencije.

Zbog sukoba funkcije 1 uloga supervizora kako onoga koji upravlja, poducava i pruza
podrsku ovakav model supervizije dozivio je mnoge kritike. Prema ovom modelu supervizor u
psihosocijalnom radu ima upravljacku, poucavajucu, podrazavajuéu i poticajnu ulogu Sto
podrazumijeva razli¢ite odgovornosti i vjestine §to prema Baretta-Herman i suradnicima (2000.,
prema Ajdukovi¢ i Cajvert 2004.) dovodi do prevladavanja upravljacke funkcije 1 priblizavanja
supervizije nadzoru. Kao odgovor na navedene kritike u Europi se razvilo nekoliko modela kojima
je zajednicko da je administrativno-upravljacka funkcija jasno izdvojena iz sadrzaja supervizije.
Supervizor ima izravnu odgovornost za dobrobit klijenta s kojim supervizant radi, a supervizija

nema funkciju kontrole kvalitete rada.

1.4.2. Model supervizije psihosocijalnog rada u Hrvatskoj

Prema Ajdukovi¢ i Cajvert (2001.) vidljivo je kako se iste zalazu da se u Hrvatskoj razvije
jedinstveni suvremeni model supervizije odrziv 1 prilagoden naSem kulturoloskim specifi¢nostima
i socijalnom kontekstu, a koji ¢e doprinijeti i razvoju i Sirenju supervizije u europskom kontekstu.
Zalazu se za uvodenje modela supervizije u kojem je razdvojena administrativno-upravljacka
funkcija od ostalih funkcija podrske i u¢enja razvoja profesionalne 1 osobne kompetentnosti.

U pogledu oblika supervizije u Hrvatskoj razvija se (Ajdukovié¢ i Cajvert, 2004.):

- organizacijska supervizija kojoj je temeljna uloga osiguranje kvalitete rada i djelotvornog
funkcioniranja organizacije;

- razvojno-integrativna supervizija koja ujedinjuje podrzavajucu funkciju i funkciju razvoja
profesionalne kompetentnost. U fokusu je stru¢njak i njegov profesionalni rast i razvoj.

Temelji se na iskustvenom ucéenju, koristeci se reflektiranjem i dijalosSkom metodom.

Oba dva oblika supervizije su nezavisna, ali medusobno povezana. Oba modela za svoj
krajnji ishod imaju osiguravanje kvalitete usluge krajnjih korisnika. Jedan od pokazatelja dobrog

vodenja organizacije je omogucavanje i organiziranje razvojno-integrativne supervizije. Dok
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razvojno-integrativna supervizija posredno utjeCe na bolje funkcioniranje organizacije i

ostvarivanje njezina krajnjeg cilja, a to je kvalitetna usluga korisnicima.

1.5. Supervizija u sustavu socijalne skrbi u Hrvatskoj

Stru¢njacima kojima je u sustini profesije rad s drugim ljudima dostupne su razne aktivnosti

i tipovi profesionalne interakcije medu stru¢njacima. Kada govorimo o socijalom radu, tj. sustavu

socijalne skrbi Ajdukovi¢ i Cajvert (2001.) navode:

1.

Stru¢ni nadzor kojem je cilj unaprijediti struéni rad, ukazati na nepravilnosti i propuste
u stru¢nom radu i poduzeti sve potrebne mjere kako bi se prava korisnika ostvarila u

skladu sa zakonom 1 nadelima profesionalnog rada.

Strucna (do)edukacija koja se odnosi na usvajanje novih znanja i vjestina, usmjerena
na razvoj profesionalnog ponaSanja i usvajanje metoda rada. Stru¢na edukacija
ukljucuje superviziju tijekom edukacije iz pojedinih smjerova psihoterapije ili drugih
vjestina 1 tehnika rada, ukljucujuéi i edukaciju iz supervizije.

Supervizija u psihosocijalnom radu:

- Organizacijska supervizija, Cesto navedena i1 kao administrativna supervizija,
rukovodna supervizija ili supervizija zaposlenika;
- Razvojno-integrativna supervizija;
- Timska supervizija kojoj je cilj razvoj timskih odnosa i djelotvorna timska
suradnja radi bolje kvalitete usluga krajnjim korisnicima.
Konzultacije ili konzultativna supervizija ili supervizijska konzultacija. Rije¢ je o
jednom ili manjem broju susreta stru¢njaka s konzultantom kako bi se dobilo stru¢no
misljenje 1 podrska vezano za konkretan slu€aj i rjeSenje problema. Pomagac, t.
konzultant zadrzava odgovornost za rad $to nije slu¢aj u superviziji.
Psiholoske krizne intervencije oznacavaju skup jednokratnih postupaka pomo¢i kojima
se tijekom kriznih dogadaja nastoji pomo¢i pomagacima da lakSe prevladaju psiholoske
posljedice traumatskog iskustva koje su dozivjeli tijekom obavljanja profesionalne

uloge.
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Cesto se u praksi primjenjuju razli¢ite kombinacije ovih oblika profesionalne interakcije, a
kada su svi dostupni i1 kvalitetni mozemo govoriti o dobro uspostavljenom sustavu podrske
stru¢njacima koji osigurava kvalitetu psihosocijalnih intervencija i djelotvornost sustava socijalne

skrbi ( Ajdukovi¢ i Cajvert, 2001.).

Stru¢ni radnici u djelatnosti socijalne skrbi prema Zakonu o socijalnoj skrbi (NN 18/22,
46/22, 119/22, 71/23 i 156/23) imaju pravo, duznost i obavezu trajno se stru¢no usavrSavati.
Supervizija kao oblik profesionalnog razvoja stru¢njaka u sustavu socijalne skrbi sustavno se uvodi
posljednjih dvadesetak godina. Zakon o socijalnoj skrbi (NN 18/22, 46/22, 119/22, 71/23 i 156/23)
Clankom 264. definira superviziju kao proces u¢enja, razvoja i metoda podrske stru¢nim radnicima
koji im omogucava usvajanje profesionalnih i osobnih spoznaja kroz osobno iskustvo stru¢nog

rada, a radi poboljsanja kvalitete rada s korisnicima.

S obzirom na novolicencirane i zaposlene socijalne mentore u sustavu socijalne skrbi
potrebno im je omoguciti uklju¢ivanje u superviziju radi profesionalnog osnazivanja i poboljsanja
rada s korisnicima. Supervizija kao oblik stru¢ne podrske socijalnim mentorima posebno je
znaCajna s obzirom da se radi 0 novoj usluzi usmjerenoj na rad s korisnikom. Prema podacima
dobivenim od strane nadleZznog Ministarstva, supervizija je prepoznata kao stru¢ne podrska
socijalnim mentorima te se planira zapoceti sa supervizijom socijalnih mentora krajem 2024.

godine ili pocetkom 2025. godine.

Ovim istrazivanjem Zeljelo se provjeriti kakav je dozivljaj potreba za supervizijom,
ocekivanja od supervizora, ali 1 dozivljaj prepreka za uklju¢ivanje u superviziju iz perspektive
socijalnih mentora. Takoder, Zeljelo se provjeriti kakva su prethodna iskustva sa supervizijom
stru¢njaka koji su preuzeli novu radnu ulogu, njihov odnos prema superviziji te spremnost za

uklju¢ivanje u superviziju.
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2. CILJ | PROBLEMI ISTRAZIVANJA

Svrha ovog istrazivanja je dobiti uvid u obiljezja socijalnih mentora, kao stru¢njaka koji su
preuzeli novu ulogu u provodenju socijalne usluge u sustavu socijalne skrbi te istraziti njihove
potrebe za ukljucivanjem u superviziju. Specifino, cilj istrazivanja je ispitati potrebe za
supervizijom, o¢ekivanja od supervizora te prepreke za ukljuéivanje u superviziju iz perspektive
socijalnih mentora.

U skladu s ovim ciljem, definirani su sljede¢i problemi istrazivanja:

1. Ispitati koje su potrebe socijalnih mentora za supervizijom.

2. Ispitati koja su oCekivanja socijalnih mentora od supervizora.

3. Ispitati spremnost socijalnih mentora za uklju€ivanje u superviziju, misljenje o ucestalosti
odrzavanja supervizije, trajanja supervizijskog susreta i supervizijskog ciklusa za socijalne
mentore te spremnost na ukljucivanje u superviziju na daljinu.

4. Ispitati eventualne prepreke za ukljucivanje u superviziju.

3. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

3.1. Tip nacrta istraZivanja

S obzirom na svrhu istraZivanja, ovo istrazivanje je deskriptivno i asocijacijsko-
korelacijsko. Njegova je svrha utvrditi povezanost i razlike izmedu odredenih pojava 1/ili procesa.

Cilj je istrazivanja eksplanatorni.

3.2. Uzorak

Istrazivanje je obuhvatilo 86 socijalnih mentora zaposlenih u podru¢nim uredima
Hrvatskog zavoda za socijalni rad, od cega je 81 zena (95,3%) 1 4 muskarca (4,7%), jedna osoba
nije odgovorila na ovo pitanje. Sudionici istrazivanja su u dobi od 26 godina do 64 godine,
prosjecne dobi 41 godinu (M=41,44, SD = 8,82).
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Tablica 3.2.1. Socijalni mentori po spolu (N= 85)

Socijalni mentori spol

= zene = muskarci

Tablica 3.2.2. Radni staz u sustavu socijalne skrbi (N= 86)

Radni staz u sustavu socijalne skrbi
40 37,2%
35 32,6%
30
25

20
15 14% 12,8%

10
2,3% 1,2%
0 — —

0-5 god 6-10 god 11-20 god 21-30 god 31-40 god >40 god

wv

Do 5 godina radnog staza u sustavu socijalni skrbi ima 14% sudionika istrazivanja, od 6 do
10 godina radnog staza ima 32,6% ispitanika, od 11 do 20 godina radnog staza ima 37,2%
ispitanika. Od 21 od 30 godina radnog staza u sustavu socijalne skrbi ima 12,8% ispitanika. 2,3%
ispitanika ima od 31 do 40 godina radnog staza u sustavu socijalne skrbi. Najmanji broj ispitanika,

1,2% ima viSe od 40 godina radnog staZa u sustavu socijalne skrbi.
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Tablica 3.2.3. Rad u strucnim cjelinama prije sklapanja ugovora za socijalne mentore (N= 86)

Rad u stru¢nim cjelinama prije sklapanja ugovora za socijalne mentore

80 67,4%
60
0 29,1% 25,6%
20 10,5% . -
0 .
prijemni ured nov¢ane naknade djeca mladi i obitel] odrasle osobe

Sudionici istrazivanja, prije sklapanja ugovora za socijalne mentore, radili su u stru¢noj
cjelini prijemni ured, njih 10,5%, u stru¢noj cjelini za nov€ane naknade radilo je 67,4%, sudionika
istrazivanja, u stru¢noj cjelini za djecu, mlade i obitelj njih 29,1%, u stru¢noj cjelini za odrasle
osobe radilo je 25,6% sudionika istraZivanja. 68 ispitanika radilo je u jednoj stru¢noj cjelini, 10
ispitanika radilo je poslove u dvije strucne cjeline, 3 ispitanika radilo je poslove tri stru¢ne cjeline,

dok je 4 ispitanika radilo poslove 4 stru¢ne cjeline.

Tablica 3.2.4. Pruzanje usluge socijalnog mentorstva i prije sklapanja novog ugovora za

socijalnog mentora (N= 86)

Pruzanje usluge socijalnog mentorstva prije novog ugovora, a na temelju prethodnog

licenciranja
80 67,4%
60
40 1050 22,1%
20 ,0/0
. R ]
ne da nisam bio/bila prethodno

licencirana za pruzat uslugu
socijalnog mentorstva

Prije sklapanja novog ugovora o radu za socijalnog mentora, a temeljem licence ta

provodenje socijalne usluge iz 2011. godine, 10,5% ispitanika pruzalo je navedenu uslugu. Njih
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67,4% nije pruzalo uslugu socijalnog mentorstva prije sklapanja novog ugovora.22.1% ispitanika

prethodno nije bio licenciran za pruzanje usluge socijalnog mentorstva.

Tablica 3.2.5. Sudjelovanje u superviziji (N= 86)

80

60

40

20

Sudjelovanje u superviziji

68,9%

31,4%
- 1,2%
ne, nikada da, ranije da, sada sudjelujem

Od 86 ispitanika njih 59, tj. 68,6% nikada nije sudjelovalo u superviziji. Njih 27, 31,4%

sudjelovalo je ranije u superviziji. Sada u superviziji sudjeluje 1,2%, tj. jedan ispitanik. Niti jedan

ispitanik nije ukljucen u superviziju u kontinuitetu.

3.3. Mjerni instrumenti

S obzirom da se radi o novoj usluzi konstruiran je anketni upitnik za potrebe ovog

istrazivanja ¢ija je namjena ispitivanje socijalnih mentora zaposlenih u sustavu socijalne skrbi 0

potrebi za supervizijom. Navedeni upitnik nazvan je Upitnik potreba za supervizijom socijalnih

mentora, a isti se sastoji od sljedec¢ih tematskih cjelina:

op¢i podaci;

motivi za rad u podrucju socijalnog mentorstva;
potrebe za supervizijom;

razlozi ukljucivanja u superviziju,

ocekivanja od supervizora,

provodenje supervizije.
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Obzirom na to da je Upitnik potreba za supervizijom socijalnih mentora osmisljen za

potrebe provodenja ovoga istrazivanja, provjerena je njegova faktorska struktura koriStenjem

metode analize glavnih komponenti, a uz pomoc¢ scree testa dobivene su Cetiri komponente koje su

prikazane u predstojecoj tablici (Tablica 3.3.1.).

Tablica 3.3.1. Matrica ekstrakcije glavnih komponenti Upitnika procjene potrebe supervizije

socijalnih mentora

Karakteristi¢ni korijen % ekstrahirane varijance % rotirane varijance
% Kumulativni % Kumulativni %
Komponente |Ukupno| varijance % Ukupno | varijance % Ukupno| varijance [Kumulativni %
1 10,73 | 53,63 53,63 10,73 53,63 53,63 4,78 23,90 23,90
2 1,69 8,39 62,02 1,68 8,39 62,02 4,03 20,18 44,07
3 1,33 6,64 68,66 1,33 6,64 68,66 3,89 19,44 63,51
4 1,13 5,66 74,32 1,13 5,66 74,32 2,16 10,81 74,32

Prema rezultatima dobivena su Cetiri faktora od kojih Faktor 1 objasnjava 23,90%

varijance, Faktor 2 objasnjava 20,18% varijance, Faktor 3 objasnjava 19,44% varijance, a Faktor

4 objasnjava 10,81% varijance koji objasnjavaju 74.32% varijance.

Ekstrahirane glavne komponente rotirane su VVarimax rotacijom, te su obzirom na mali uzorak (N=

86) koristene saturacije Cestica ve¢ih od 0.6 (Hair, 1998). Stoga je iz daljnjih analiza iskljuc¢eno 5

éestica.
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Tablica 3.3.2. Rotirana faktorska struktura (Varimax rotacija)

Komponente
Tvrdnje 1 2 3 4
1. Pripremljenosti za noSenje s Zivotnim potrebama
korisnika
2. Razmjena iskustava s kolegama radi poboljsanja 0,831
vlastitog rada
Dublje promisljanja zahtjevnih sludajeva 0,833
4.  Dobivanje ideja od kolega za uspjesniji rad 0,841
5. Ucenja novih komunikacijskih vjeStina za 0,604
motiviranje korisnika
6. Unaprjedivanja vlastitih organizacijskih vjestina 0,848
(npr. upravljanje vremenom)
7. Promisljanja nacina ucinkovitije organizacije rada 0,881
8.  Boljeg razumijevanje zahtjeva moje radne uloge 0,748
9. Razrjesavanja etic¢kih dilema u radu 0,666
10. Razumijevanja emocija svojih korisnika
11. Boljeg razumijevanja svojih reakcija na korisnike
12. PronalaZenja nove inspiracije za rad 0,740
13. Podrske u mom profesionalnom sazrijevanju 0,763
14. Stjecanja i unaprjedivanja vjeStina za bolje
zauzimanje za sebe na poslu
15. UspjeSnijeg emocionalnog nosenja s ,teskim*| 0,663
korisnicima
16. Boljeg nosenje sa stresnim situacijama na poslu 0,676
17. Bolje zastite sebe od prelijevanja posla u privatni
Zivot
18. Ucenja nacina sprec¢avanja vlastitog profesionalnog| 0,787
sagorijevanja
19. Emocionalnog olaksanja od teskih aspekata posla 0,680
20. Bolje suradnje unutar tima 0,623

Kao sto je vidljivo iz Tablice 3.3.2., rotacijom matrice glavnih komponenti koristenjem

Varimax rotacije dobiveni su sljedeci faktori:

1.

2.

Osnazivanje i prevencija profesionalnog sagorijevanja: faktor (komponenta) 1, objasnjava
23,90% varijance te su mu saturirane cestice 12, 13, 15, 16 1 18 (unutarnja pouzdanost
a=0,932).

Unapredenje viastitih kompetencija i kvalitete rada: taktor 2, objasnjava 20,17% varijance

(unutarnja pouzdanost o = 0,856).
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3. Unapredenje organizacijskih vjestina i pitanja: faktor 3, objasnjava 19,44% varijance
(unutarnja pouzdanost o =0,913).
4. Stjecanje novih uvida kroz razmjenu iskustava: faktor 4, objasnjava 10,81% varijance

(unutarnja pouzdanost o =0,751).

3.4. Metoda i postupak prikupljanja podataka

Prije pocetka samog istrazivanja zatrazena je i dobivena potrebna suglasnost Ministarstva
rada, mirovinskog sustava, obitelji i socijalne politike za provedbu ovog istrazivanja. PO
zaprimljenoj suglasnosti stupljeno je u kontakt s predsjednicom Hrvatske udruge socijalnih radnika
(HUSR) obzirom na to da HUSR ima licencu Ministarstva rada, mirovinskoga sustava, obitelji i
socijalne politike za izvodenje Programa stru¢nog usavr$avanja za pruzanje usluge socijalnog
mentorstva u Hrvatskoj i kontakt adrese stru¢njaka koji su prosli kroz edukaciju i dobili licencu
socijalnog mentora. Sa sluzbene elektronske adrese HUSR-a upucéena je molba socijalnim
mentorima za sudjelovanje u istrazivanju s linkom na on-line upitnik dana 18. lipnja 2024.godine.
Potencijalni ispitanici, socijalni mentori, bili su upoznati s ciljem istrazivanja, etickim aspektima
istrazivanja, odnosno da se radi o anonimnom on-line upitniku u kojem se ne traze podaci o imenu
1 prezimenu ispitanika, kao ni o podru¢nom uredu u kojem su zaposleni te da je sudjelovanje u
istrazivanju dobrovoljno. Buduéi je u prvom pozivu nije postignut zadovoljavajuéi odaziv
socijalnih mentora koji su pristupili ispunjavanju on-line upitnika, poziv na sudjelovanje u
istrazivanju upucen je ponovno 28. lipnja 2024. godine sa sluzbenog e-maila istraZivacice
(socijalna radnica, socijalna mentorica) na sluzbeni e-mail podru¢nih ureda Hrvatskog zavoda za
socijalni rad s molbom za sudjelovanje socijalnih mentora u istrazivanju s linkom na anketni
upitnik. Poziv za sudjelovanje u istraZivanju ponovljen je nekoliko pute te je postupak prikupljanja
podataka trajao do 26. srpnja 2024. godine. Istrazivanju se odazvalo 86 od 126 zaposlenih

socijalnih mentora u sustavu, $to je 2/3 svih zaposlenih socijalnih mentora u sustavu socijalne skrbi.
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3.5. Metoda obrade i analiza podataka

Ranije postavljene hipoteze i problemi istrazivanja provjereni su sljede¢im statistickim
analizama:

- deskriptivna analiza za izraCunavanje aritmetickih sredina, standardnih devijacija te
frekvencija prema pojedinim ¢esticama;

- analiza glavnih komponenti (engl. Principal componentanalysis, PCA) s Varimax
rotacijom za utvrdivanje faktorske strukture Upitnika procjene potreba za supervizijom
socijalnih mentora;

- Cronbach alpha za ispitivanje unutarnje pouzdanosti subskala na Upitniku procjene potreba
supervizije socijalnih mentora;

Podaci su obradeni koriStenjem programa SPSS.

3.6. Eticke implikacije provodenja istraZivanja

Prilikom provedbe istrazivanja pridrzavalo se eti¢kih standarda u provedbi drustvenih
istrazivanja. U postupku prikupljanja podataka posvecena je paznja objaSnjavanju svrhe i cilja
istrazivanja ispitanicima. Istaknuto je kako je sudjelovanje ispitanika dobrovoljno i anonimno,
pitanja u upitniku formulirana na nacin da $tite anonimnost sudionika. Prikupljeni podaci prikazani
su na grupnoj razini te se ne mogu povezati s pojedinim ispitanikom. Ispitanicima ¢e biti omogucen
uvid u rezultate istrazivanja nakon objave specijalistickog rada. Prikupljeni podaci obradeni su u
skladu s normama i standardima u podrucju drustvenih znanosti te pohranjeni i ¢uvani u skladu sa

svim pravilima profesionalne etike.

3.7. Ocekivani doprinos istraZivanja

Provedbom istrazivanja dobit ¢e se uvid u odredena obiljezja socijalnih mentora te iskazan
doZivljaj o potrebama za uklju€ivanje socijalnih mentora u superviziju pod vidom ukljucivanja u

profesionalnu podrsku stru¢njaka koji su novom sistematizacijom u sustavu socijalne skrbi preuzeli
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novu profesionalnu ulogu, pruzanje usluge socijalnog mentorstva. Temeljem dobivenih rezultata
moc¢i ¢e se planirati organiziranje supervizije u sustavu socijalne skrbi specificno socijalnim
mentorima, sukladno iskazanim potrebama, ocekivanjima i nacinu provodenja supervizije.
Takoder, istrazivanje ¢e dati uvid u eventualne prepreke za ukljuCivanje u superviziju, $to
omogucava bolje planiranje i kreiranje profesionalne podrske uzimajuéi u obzir izazove 1

mogucénosti prevladavanja istih.

4. REZULTATI | RASPRAVA

4.1. Potrebe socijalnih mentora za supervizijom

Kako bi se dobio uvid u potrebu socijalnih mentora za supervizijom, u nastavku je navedena
frekvencija odgovora sudionika o vaznosti pojedinih ¢imbenika kao mogucih izvora potrebe

socijalnih mentora za supervizijom.

Tablica 4.1.1 . Pripremljenost socijalnih mentora za nosenje sa zivotnim potrebama korisnika kao

izvor potrebe za supervizijom (N= 86)

Pripremljenost za noSenje sa zivotnim potrebama korisnika

20 45,3% 44,2%
45
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uopée mi nije vazno nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Na pitanje o vaznosti pripremljenosti za nosenje sa zivotnim potrebama korisnika njih 3
(3,5%) izjasnilo se kako im isto uopée nije vazno, njih 6 (7,0%) izjasnilo se kako im nije vazno. 39
(45,3%) ispitanika navelo je kako im je donekle vazno, a njih 38 (44,2%) kako im je jako vazna

pripremljenost za nosenje sa zivotnim potrebama Kkorisnika.
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Tablica 4.1.2. Razmjena iskustava s kolegama kao izvor potrebe za supervizijom (N= 86)

Razmjena iskustava s kolegama radi pobolj$anja vlastitog rada
80
60
40
20
2,3%
0
nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Razmjena iskustava s kolegama radi poboljSanja vlastitog rada nije vazna za 2 ispitanika

(2,3%), donekle je vazna 24 ispitanika (27.9%), a jako je vazna 60 (69,8%) ispitanika.

Tablica 4.1.3. Dublja promisljanja zahtjevnih slucaja kao izvor potrebe za supervizijom (N= 86)

Dublje promisljanje zahtjevnih slucajeva
80 67,4%
60
40
20
1,2%
0
uopée mi nije vazno nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Dublje promisljanje zahtjevnih slucaja kao izvor potrebe za supervizijom kao jako vaznim
vidi 58 sudionika (67,4%, donekle vaznim 20 sudionika (23,3%), 7 sudionika navodi kako im nije
vazno (8,1%), dok 1 ispitaniku (1,2%) navodi kako mu uopce nije vazno kao izvor potrebe za

supervizijom.
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Tablica 4.1.4. Dobivanje ideja od kolega za uspjesniji rad kao izvor potrebe za supervizijom

socijalnih mentora (N= 86)

Dobivanje ideja od kolega za uspjesniji rad
80
70
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40
30 25,6%
20

10 2,3%

nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Dobivanje ideja od kolega za uspjesniji rad kao izvor potrebe za supervizijom jako vaznim
vidi 62 ispitana socijalna mentora (72.1%), donekle je vazno 22 ispitanika (25,6%), nije vazno 2

ispitanika (2,3%).

Tablica 4.1.5. Ucenje novih komunikacijskih vjestina za motiviranje korisnika kao izvor potrebe za

supervizijom (N =86)

Ucenje novih komunikacijskih vjestina za motiviranje korisnika
70
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59,3%

uopée mi nije vazno nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Dva (2,3%) ispitanika navode kako im uopce nije vazno ucenje novih komunikacijskih
vjestina za motiviranje korisnika kao izvor potrebe za supervizijom, 9 ispitanika (10,5%) nije im
vazno, donekle je vazno 24 ispitanika (27,9%). Ucenje novih komunikacijskih vjestina kao izvor

potrebe za supervizijom jako vaznim vidi 51 ispitanik (59,3%)
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Tablica 4.1.6. Unaprjedenje viastitih organizacijskih vjestina kao izvor potrebe za supervizijom

(N= 85)

Unaprjedenje vlastitih organizacijskih vjestina

60 52.9%
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Unaprjedenje vlastitih organizacijskih vjestina, npr. upravljanje vriemenom, kao jako vazan
izvor potrebe za supervizijom vidi 45 ispitanika (52,9%), njih 21 (24,7%) smatra donekle vaznim,

nije vazno 12 ispitanika (14,1%), uop¢e nije vazno 7 ispitanika (8,2%).

Tablica 4.1.7. Promisljanja nacina ucinkovitije organizacije rada kao izvor potrebe za

supervizijom (N= 86)

Promi§ljanja na¢ina uéinkovitije organizacije rada

60
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20

uopcée mi nije vazno nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Sedam ispitanika (8,1%) uopce nije vazno promisljanje na¢ina uéinkovitije organizacije
rada kao izvor potrebe za supervizijom, nije vazno 10 ispitanika (11,6%), donekle je vazno 25
ispitanika (29,1%). Promisljanje nadina ucinkovitije organizacije rada kao izvor potrebe za

supervizijom jako vaznim vidi 44 ispitanika (51,2%).
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Tablica 4.1.8. Bolje razumijevanje zahtjeva moje radne uloge kao izvor potrebe za supervizijom
(N=86)

Bolje razumjevanje zahtjeva moje radne uloge
50 46 5%
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33,/%
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uopcée mi nije vazno nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Bolje razumijevanje zahtjeva radne uloge kao razlog za ukljucivanje u superviziju smatra
da uopce nije vazno 6 ispitanika (7,0%), nije vazno 11 ispitanika (12,8%), donekle je vazno 29
ispitanika (33,7%). Jako je vazno ukljuéivanje u superviziju za bolje razumijevanje radne uloge 40
ispitanika (46,5%).

Tablica 4.1.9. Razrjesavanja etickih dilema u radu kao izvor potrebe za supervizijom (N= 86)

Razrjesavanja etickih dilema u radu
50 47,1%

40 36,5%

30

20
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uopée mi nije vazno nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Razrjesavanja etickih dilema u radu uopée nije vazno kao izvor potrebe za supervizijom 3
ispitanika (3,5%), nije vazno 11 ispitanika (12,9%), donekle vazno 31 ispitanik (35,6%), jako je
vazno 40 ispitanika (47,1%).
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Tablica 4.1.10. Razumijevanje emocija svojih korisnika kao izvor potrebe za supervizijom (N=85)

60
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Razumjevanje emocija svojih korisnika

36,5%

4,5%

uopce mi nije vazno

donekle mi je vazno

nije mi vazno

jako mi je vazno

Razumijevanja emocija svojih korisnika kao izvor potrebe za supervizijom jako vaznim

smatra 37% ispitanika (43,5%), donekle je vazno 31 ispitaniku (36,5%), nije vazno 13 ispitanika

(15,3%), uopce nije vazno 4 ispitanika (4,7%).

Tablica 4.1.11. Bolje razumijevanje vlastitin reakcija na korisnike kao izvor potrebe za

supervizijom (N= 86)
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Bolje razumjevanje vlastitih reakcija na korisnike

48,8%

34,9%

uopée mi nije vazno

donekle mi je vazno

nije mi vazno

jako mi je vazno

Kao izvor potrebe za supervizijom 3 ispitanika (3,5%) smatraju da uopée nije vazno bolje

razumijevanje svojih reakcija na korisnike, nije vazno 11 ispitanika (12,8%), donekle je vazno 30

ispitanika (34,9%). 42 ispitanika (48,8%) smatra bolje razumijevanje svojih reakcija na korisnike

kao izvor potrebe za supervizijom.
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Tablica 4.1.12. Pronalazenja nove inspiracije za rad kao izvor potrebe za supervizijom (N= 86)

Pronalazenja nove inspiracije za rad
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58,1%
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Pronalazenja nove inspiracije za rad smatraju jako vaznim kao izvor potrebe za
supervizijom 50 ispitanika (58,1%), donekle je vazno 26 ispitanika (30,2%), nije vazno 7 ispitanika

(8,1%), uopce nije vazno 3 ispitanika (3,5%).

Tablica 4.1.13. Podrska u profesionalnom sazrijevanju kako izvor potrebe za supervizijom (N=

86)

Podrska u vlastitom profesionalnom sazrijevanju
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29,1%

Podrska u profesionalnom sazrijevanju kao izvor potrebe za supervizijom 3 sudionika
(3,5%) smatra da im uopce nije vazno, nije vazno 7 ispitanika (8,1%), donekle je vazno 25
ispitanika (29,1%). Podrska u profesionalnom sazrijevanju kako izvor potrebe za supervizijom jako

je vazna 51 ispitaniku ( 59,3%).
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Tablica 4.1.14. Stjecanja i unaprjedivanja vjeStina za bolje zauzimanje za sebe na poslu kako izvor

potrebe za supervizijom (N= 86)

Stjecanja i unaprjedenja vjestina za bolje zauzimanje za sebe na poslu
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50

40

29,1%

30

20 14%

0 I
uopce mi nije vazno nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Stjecanja i unaprjedenja vjestina za bolje zauzimanje za sebe na poslu kako izvor potrebe
za supervizijom 2 ispitanika smatra da mu uopce nije vazno (2,3%), nije vazno 12 ispitanika

(14,0%), donekle je vazno 25 ispitanika (29,1%) dok je jako vazno 47 ispitanika (54,7%).

Tablica 4.1.15. Uspjesnije emocionalno nosenje s »teSkim« korisnicima kao izvor potrebe za

supervizijom (N= 86)

Uspjesnije emocionalno nosenje s » teskim« korisnicima

70
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Kao izvor potrebe za supervizijom zbog uspjesnijeg emocionalnog noSenja s »teSkim«
korisnicima jako je vazno 50 ispitanika (58,1%), donekle je vazno 26 ispitanika (30,2%), nije vazno

8 ispitanika (9,3%), uopce nije vazno 2 ispitanika (2,3%).
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Tablica 4.1.16. Bolje nosSenja sa stresnim situacijama na poslu kao izvor potrebe za supervizijom

( N= 85)

Bolje noSenje sa stresnim sutuacijama na poslu
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Bolje noSenje sa stresnim situacijama na poslu kao izvor potrebe za supervizijom uopce
nije vazno 3 ispitanika (3,5%), nije vazno 6 ispitanika (7,1%), donekle je vazno 22 ispitanika

(25.9%), jako je vazno 54 ispitanika ( 62,8%).

Tablica 4.1.17. Bolja zastita sebe od prelijevanja posla u privatni Zivot kao izvor potrebe za

supervizijom (N= 84)

Bolja zastita sebe odprelijevanja posla u privatni zivot

70 60,7%
60
50
40
30 21,4%
20 . 11,9%
PO m

0 I

uopce mi nije vazno nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Bolja zastita sebe od prelijevanja posla u privatni zivot kao izvor potrebe za supervizijom
uopce nije vazna 5 ispitanika (6,0%), nije vazna 10 ispitanika (11,9%), donekle je vazna 18

ispitanika (21,4%), jako je vazna 51 ispitanik (60,7%).
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Tablica 4.1.18. Ucenja nacina sprecavanja vlastitog profesionalnog sagorijevanja kao izvor

potrebe za supervizijom (N= 86)

Ucenja nacina sprecavanja vlastitog profesionalnog sagorijevanja
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Ucenja nacina sprjeCavanja vlastitog profesionalnog sagorijevanja kao izvor potrebe za
supervizijom jako je vazno 60 ispitanika (69,8%), donekle je vazno 20 ispitanika (23,3%), nije

vazno 2 ispitanika (2,3%), uop€e nije vazno 4 ispitanika (4,7%).

Tablica 4.1.19. Emocionalno olaksanje od teskih aspekata posla kao izvor potrebe za supervizijom

( N= 85)

Emocionalno olaksanje od teskih aspekata posla
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Emocionalno olakSanje od teskih aspekata posla kao izvor potrebe za supervizijom uopce
nije vazno 2 ispitanika (2.4%), nije vazno 7 ispitanika (8,2%), donekle je vazno 28 ispitanika
(32,9%), jako je vazno 48 ispitanika (56,5%).
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Tablica 4.1.20. Bolja suradnja unutar tima kako izvor potrebe za supervizijom (N= 86)

Bolja suradnja unutar tima
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0 38,4%
30
20 14%
10 4,7%
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uopcée mi nije vazno nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Bolju suradnju unutar tima kako izvor potrebe za supervizijom jako je vazno 37 ispitanika
(43,0%), donekle je vazno 33 ispitanika (38,4%), nije vazno 12 ispitanika (14,0%), uopce nije
vazno 4 ispitanika (4,7%).

44



Tablica 4.1.21. Potrebe socijalnih mentora za supervizijom ( uzorak (N), aritmeticke sredine (M),

standardne devijacije (SD), raspon odgovora (min i max, 1-uopée mi nije vazno i 4- jako mi je

Vazno)
POTREBE SOCIJALNIH MENTORA ZA N M SD MIN MAX
SUPERVIZIJOM
Pripremljenost za noSenje sa Zivotnim potrebama 86 3,3023 0,75256 1 4
korisnika
Razmjena iskustava s kolegama radi poboljSanja 86 3,6744 0,51886 2 4
vlastitog rada
Dublja promisljanja zahtjevnih slu¢ajeva 86 3,5698 0,69521 1 4
Dobivanje ideja od kolega za uspjesniji rad 86 3,6977 0,51036 2 4
Ucenja novih  komunikacijskih  vjeStina za 86 3,4419 0,77618 1 4
motiviranje korisnika
Unaprjedenja vlastitih organizacijskih vjestina (npr. 85 3,2235 0,98048 1 4
Upravljanje vremenom)
Promisljanja nacina u¢inkovitije organizacije rada 86 3,2326 0,95393 1 4
Bolje razumijevanje zahtjeva vlastite radne uloge 86 3,1977 0,91805 1 4
Rjesavanja etickih dilema u radu 85 3,2706 0,82214 1 4
Razumijevanja emocija svojih korisnika 85 3,1882 0,86594 1 4
Bolje razumijevanje svojih reakcija na korisnike 86 3,2907 0,82414 1 4
Pronalazenja nove inspiracije za rad 86 3,4302 0,79024 1 4
Podrske u profesionalnom sazrijevanju 86 3,4419 0,79120 1 4
Stjecanja i unaprjedenja vjestina za bolje zauzimanje 86 3,3605 0,81041 1 4
za sebe na poslu
UspjeSnije  emocionalno nosSenje s »teSkim 86 3,4419 0,76088 1 4
korisnicima
Boje nosenje sa stresnim situacijama na poslu 85 3,4941 0,78108 1 4
Bolja zastita sebe od prelijevanja posla u svoji 84 3,3690 0,91546 1 4
privatni zivot
Ucenja nacina sprecavanja vlastitog profesionalnog 86 3,5814 0,75872 1 4
sagorijevanja
Emocionalno olaksSanje od teskih aspekata posla 85 3,4353 0,74717 1 4
Bolja suradnja unutar tima 86 3,1977 0,85157 1 4

Prema odgovorima sudionika socijalnih mentora vidljivo je kako potrebu za supervizijom

u najvecoj mjeri vide u razmjeni iskustava s kolegama radi poboljSanja vlastitog rada, dobivanju

ideja od kolega za uspjesniji rad, dubljim promisljanjima zahtjevnijih slu€ajeva, ucenju nacina

sprecavanja vlastitog profesionalnog sagorijevanja te boljem nosSenju sa stresnim situacijama na

poslu.
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4.2. Ocekivanja socijalnih mentora od supervizora

Za dobivanje uvida koja su o¢ekivanja socijalnih mentora od supervizora u nastavku slijedi
prikaz frekvencija odgovora sudionika o prisutnosti pojedinih ¢imbenika kao mogucih oc¢ekivanja

socijalnih mentora od supervizora.

Tablica 4.2.1. Dobro poznavanje sustava socijalne skrbi kao ocekivanje socijalnih mentora od

supervizora(N= 86)

Dobro poznavanje sustava socijalne skrbi
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Dobro poznavanje sustava socijalne skrbi kao ocekivanje od supervizora nije vazno 1

ispitaniku (1,2%), donekle je vazno 19 ispitanika (20,9%), jako je vazno 66 ispitanika (76,7%).

Tablica 4.2.2. Dobro poznavanje uloga i zadataka socijalnih mentora kao ocekivanje socijalnih

mentora od supervizora (N= 86)

Dobro poznavanje uloga i zadataka socijalnih mentora
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Dobro poznavanje uloga i zadataka socijalnih mentora od strane supervizora jako je vazno

67 ispitanika (77,9%), donekle je vazno 18 ispitanika (20,9%), nije vazno 1 ispitaniku (1,2%).

Tablica 4.2.3. Neovisnost od sustava socijalne skrbi kao ocekivanje socijalnih mentora od

supervizora (N= 85)

Neovisnost od sustava socijalne skrbi (nije zaposlenik u sustavu)
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Neovisnost supervizora od sustava socijalne kao ocekivanje socijalnih mentora od
supervizora uopée nije vazna 16 ispitanika (18,8%), nije vazna 29 ispitanika (34,1%), donekle je

vazna 27 ispitanika (31,8%), jako je vazna 13 ispitanika (15,3%).

Tablica 4.2.4. Eticno postupanje kao ocekivanje socijalnih mentora od supervizora (N= 86)

Eti¢no postupanje
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80
60
40
15,1%

p 3% —

0

nije mi vazno donekle mi je vazno jako mi je vazno

Eti¢no postupanje (povjerljivost, poStovanje razliCitosti...) kao o¢ekivanje od supervizora
nije vazno 2 sudionika istrazivanja (2,3%), donekle je vazno 13 sudionika istrazivanje (15,1%).
Eti¢no postupanje kao ocekivanje socijalnih mentora od supervizora jako je vazno 71 sudioniku

istrazivanja (82,6%).
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Tablica 4.2.5. Ocekivanja socijalnih mentora od supervizora( uzorak (N), aritmeticke sredine (M),

standardne devijacije (SD), raspon odgovora (min i max, 1-uopée mi nije vazno i 4- jako mi je

Vazno)
OCEKIVANJA SOCIJALNIH MENTORA OD N M SD MIN MAX
SUPERVIZORA
Dobro poznavanje sustava socijalne skrbi 86 3,7558 0,45854 2 4
Dobro poznavanje uloga i zadataka socijalnih 86 3,7674 0,45178 2 4
mentora
Neovisnost od sustava socijalne skrbi 85 2,4353 0,96913 1 4
Eti¢no postupanje 86 3,8023 0,45555 2 4

Prema odgovorima vidljivo je da socijalni mentori od supervizora najvise o¢ekuju da dobro
poznaje sustav socijalne skrbi, dobro poznavanje uloga i zadataka socijalnih mentora te eti¢no
postupanje supervizora.

Na pitanje koja su vaSa ocekivanja od supervizora za socijalne mentore kako nesto drugo
jedan ispitanik navodi: »Mislim da bi imao vise razumijevanja i znanja o tome kako funkcionira

sustav socijalne skrbi i rad u podrucnim uredima HZSR kada bi supervizor i bio osoba iz sustava.«

Drugi ispitanik odgovora: »Osobama koje ne Zele biti socijalni mentori to bi se trebalo i
omoguciti. Ukoliko se i dalje bude ustrajalo na tome, svakako bi uloga supervizije bila kako

osnaziti strucnog radnika da se odupre pritisku nadredenih.«

Treci ispitanik pod pitanjem nesto drugo navodi: » PozZeljno je da supervizor ima iskustvo rada na

poslovima socijalnog mentora.«
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4.3. Spremnost socijalnih mentora za ukljucivanje u superviziju, misljenje o ucestalosti
odrZavanja, trajanja supervizijskog susreta i ciklusa za socijalne mentore te spremnost na
ukljucivanje u superviziju na daljinu

Tablica 4.3.1. Spremnost socijalnih mentora na ukljucivanje u superviziju (N=86)

Spremnost na ukljuc¢ivanje socijalnih menora u superviziju

50 46.5%
40
30
20
10
0

uopce ne bi bio/la uglavnom ne bi bio/la prili¢no bi bio/la sigurno bi bio/la

spreman/na spreman/na spreman/na spreman/na

Cetiri ispitanika (4,7%) ne bi bila spremna ukljuéiti se u superviziju, uglavnom ne bi bila
spremna 7 ispitanika (8,1%). 40 ispitanika (46,5%) bi prilicno bila spremna ukljuciti se u

superviziju, a sigurno bi bila spremna ukljuciti se 35 ispitanika (40,7%).

Tablica 4.3.2. Spremnost ukljucivanja u superviziju (aritmeticke sredine (M), standardne devijacije

(SD), raspon odgovora (min i max, l-uopée ne bi bio/la spreman/na i 4- sigurno bi bio/la

spreman/na)
SPREMNOST NAUKLJUCIVANIE U M SD MIN MAX
SUPERVIZIJU
Molimo Vas da na skali od 1 do 4 procijenite Vasu 3,2326 0,79223 1 4
spremnost na ukljucivanje u superviziju

Pitanje spremnosti socijalnih mentora za uklju¢ivanje u superviziju pokazalo je kako 87,2

% ispitanika je prili¢no ili sigurno spremno ukljuciti se u superviziju.
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Tablica 4.3.3. Ucestalost odrzavanja supervizije socijalnih mentora (N=386)

Ucestalost odrzavanja supevizije za socijalne mentore

46,5%

26,7%

uopce se ne bi jedan put u dva svaka tri tjedna jednom jednom u dva
trebala tjedna mjesecno mjeseca
odrZavati

riede

Dva ispitanika (2,3%) smatraju da se supervizija za socijalne mentore ne bi trebala

odrzavati, 5 ispitanika (5,8%) smatra da bi se trebala odrZavati jedan put u dva tjedna, svaka tri

tjedna smatra 7 ispitanika (8,1%), jednom mjese¢no smatra 40 ispitanika (46,5%), jednom u dva

mjeseca 23 ispitanika (26,7%), a 9 ispitanika (10,5%) smatra da bi se trebala odrzavati rjede od

jednom u dva mjeseca.

Tablica 4.3.4. Trajanje supervizijskog susreta (N=84)

80

60

40

20

Trajanje supervizijskog susreta

66,7%

dva sata

tri sata

Cetiri sata

Ispitani socijalni mentori, njih 56 (66,7%) spremno je izdvojiti 2 sata za superviziju, njih

22 ispitanika (26,2%) spremno je izdvojiti tri sata, dok je za supervizijski susret u trajanju od 4 sata

spremno izdvojiti vrijeme 6 ispitanika (7,1%).
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Tablica 4.3.5. Trajanje ciklusa supervizijskog rada jedne supervizijske grupe prema misljenju

socijalnih mentora (N= 84)

Supervizijski ciklus

50
40,5%
40

30

26.2%

20

10

do 3 mjeseca 4-6 mjeseci 7-9 mjeseci

10-12 mjeseci vise od godinu

dana

Socijalni mentori smatraju da bi ciklus supervizijskog rada jedne grupe trebao trajati manje

od 3 mjeseca njih 14 ispitanika (16,7%), 4 do 6 mjeseci smatra 34 ispitanika (40,5%), 11 ispitanika

(13,1%) smatra da bi trebao trajati 7 do 9 mjeseci, 22 ispitanika (26,2%) smatra da bi trebao trajati

10 do 12 mjeseci. 3 ispitanika (3,6%) smatra da bi trebao trajati viSe od godinu dana.

Tablica 4.3.6. Spremnost socijalnih mentora na superviziju »na daljinu« (N= 85)

Supervizija »na daljinu«
60

55,3%

50 44:7-%

40
30

20

10

NE

DA

Na superviziju »na daljinu« ili »online« superviziju spremno je 47 sudionika istraZivanja

(55,3%), nije spremno sudjelovati 38 sudionika istrazivanja (44,7 %).
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4.4. Prepreke za ukljulivanje u superviziju

Tablica 4.4.1. Nedostatak vremena kao prepreka za ukljucivanje u superviziju (N= 84)

nije prepreka

Nedostatak vremena
60
41.7% 38,1%
40
20.2%
20
0

djelomicno prepreka

znatna prepreka

Nedostatak vremena za ukljucivanje u superviziju 17 ispitanika (20,2%), djelomi¢na

prepreka za 35 ispitanika (41,7%), znatna prepreka za 32 ispitanika (38,1%).

Tablica 4.4.2. Nedostatak interesa socijalnih mentora kao prepreka za ukljucivanje u superviziju

(N= 83)

80

Nedostatak interesa

66,3 %

60
40

20

nije prepreka

djelomi¢no prepreka

znatna prepreka

Nedostatak interesa za ukljucivanje za ukljuéivanje u superviziju nije prepreka 55 ispitana

socijalna mentora (66,3%), djelomi¢na je prepreka za 22 ispitanika (26,5%), znatna je prepreka za

6 ispitanika (7,2%).
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Tablica 4.4.3. Nedovoljno znanje socijalnih mentora o superviziji kao prepreka za ukljucivanje u

superviziju (N= 82)

Nedovoljno znanje o superviziji

100 87,8%
80
60
40
20 12.2%
0 I 2
nije prepreka djelomi¢no prepreka

72 ispitanika (87,8%) smatra da nedovoljno znanje o superviziji nije prepreka, djelomic¢no

je prepreka za 10 ispitanika (12,2%).

Tablica 4.4.4. Bojazan socijalnih mentora da ¢e ih smatrati nekompetentnim u radnoj okolini kao

prepreka za ukljucivanje u superviziju (N= 82)

Bojazan da ¢e me smatrati nekompetentnim u radnoj okolini
100 92, 7%

80
60
40
20 4,9% 2.4%

0

nije prepreka djelomicno prepreka znatna prepreka

Bojazan socijalnih mentora da ¢e ih smatrati nekompetentnim u radnoj okolini nije prepreka
za 76 ispitanika (92,7%), djelomicno je prepreka za 4 ispitanika (4,9%), znatna je prepreka za

ukljucivanje u superviziju za 2 ispitanika (2,4%).
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Tablica 4.4.5. Strah od reakcije nadredenih kao prepreka za ukljucivanje u superviziju (N= 83)

Strah od reakcije nadredenih

100
80
60
40
20

79,5%

nije prepreka djelomi¢no prepreka znatna prepreka

Strah od reakcije nadredenih nije prepreka za ukljucivanje u superviziju za 66 ispitanika

(79,5%), djelomicno je prepreka za 8 ispitanika ( 9,6%), znatna je prepreka za 9 ispitanika (10,8%).

Tablica 4.4.6. Eventualne prepreke za ukljucivanje u superviziju (uzorak (N), aritmeticke sredine

(M), standardne devijacije (SD), raspon odgovora (min i max, 1l-nije prepreka i 3- znatna

prepreka)
EVENTUALNE PREPREKE ZA N M SD MIN MAX
UKLJUCIVANJE U SUPERVIZIJU
Nedostatak vremena 84 2,1786 0,74705 1 3
Nedostatak interesa 83 1,4096 0,62540 1 3
Nedovoljno znanje o superviziji 82 1,1220 0,32924 1 2
Bojazan da ¢e me smatrati nekompetentnim u radnoj 82 1,0976 0,37217 1 3
okolini
Strah od reakcije nadredenih 83 1,3133 0,66126 1 3

Kao prepreka socijalnih mentora za ukljucivanje u superviziju posebno se kao odgovor

isti¢e nedostatak vremena.

Na pitanje da navedu eventualno neke druge prepreke za uklju¢ivanje u superviziju navode:
»Nece me pustiti poslodavac. «

»Zakljucak poslodavca da zbog posla nije moguce.«

»Omalovazavanje nadredenih.«

»Nedostatak organiziranja supervizije u blizoj okolici.«

»Udaljenost od mjesta prebivalista.«

»Supervizija samo s kolegama s posla.«
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»Nedostatak vremena, negativna i nepodrzavajuca radna okolina.«
»Problem sto jos uvijek radim na odjelu za djecu, a socijalno mentorstvo jos nisam ni pocela.«
»Supervizija nece rijesiti osnovni problem, a to je prevelik opseg posla, a nedostatak radnika.«

»Sudjelovanje supruge voditelja mog podrucnog ureda u istoj supervizijskoj grupi (vec¢ se to

dogadalo, odgovor je temeljen na iskustvu).«

wZivotna dob.«

4.5. Rasprava istraZivackih rezultata

Istrazivanje je obuhvatilo 86 socijalnih mentora, od ¢ega 81 Zena, Sto je u skladu s
istrazivanjima koja pokazuju da u pomagackim profesijama pretezno rade Zene (Rusac, 2011.,
Klobuéar, Ajdukovi¢ i Sincek, 2011.). Prosje¢na dob ispitanika iznosi 41 godinu. Ispitanici imaju
unajvecoj mjeri od 11 do 20 godina radnog staza (37,2%), dok 32.6% imaju 6 do 10 godina radnog
staZa. Socijalni mentori prije sklapanja ugovora za socijalne mentore prvenstveno su radili u odjelu
novc¢anih naknada, njih 67,4%. Zanimljivo je da je 10 ispitanika radilo u dvije stru¢ne cjeline, 3
ispitanika u 3 stru¢ne cjeline, dok je 4 ispitanika radilo poslove 4 stru¢ne cjeline.

Godine 2011. educirano je i licencirano 90 socijalnih mentora (Arnould, 2011.). Projekt
nije zazivio te je samo mali broj licenciranih socijalnih mentora metodu socijalnog mentorstva
koristio u svom radu, njih 10.5% pruzalo je uslugu i prije nego su sklopili novi ugovor za socijalnog

mentora.

Vezano uz iskustvo ispitanika sa supervizijom, rezultati su pokazali da ¢ak 68,6% ispitanika
u ovom istrazivanju nikada nije sudjelovalo u superviziji, dok sada u superviziji sudjeluje 1
ispitanik (1,2%). Nitko od sudionika nije ukljuen u kontinuiranu superviziju.

Istrazivanje dozivljaja potreba i dobiti od supervizije, ali i prepreka za njeno uvodenje iz
perspektive ravnatelja tadasnjih centara za socijalnu skrb Ajdukovié, Klobugar i Sincek (2011.),
pokazalo je da ravnatelji procjenjuju postojanje velike potrebe za supervizijom u sustavu socijalne
skrbi te ocekivanje velike dobiti od njenog uvodenja. Kao najveéu prepreku Sire primjene
supervizije u sustavu socijalne skrbi, isticu nedostatak financijskih sredstava i educiranih
(licenciranih) supervizora u sustavu (i za sustav) socijalne skrbi (Klobudar, Ajdukovié i Sincek,
2011.).
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Kontinuiranom suradnjom ministarstva zaduzenog za socijalnu skrb, akademske i
strukovne zajednice vezano za uvodenje supervizije u sustav socijalne skrbi postignut je napredak
u broju licenciranih supervizora, napredak u broju stru¢njaka iz sustava socijalne skrbi koju su bili

ukljuceni u neki od modela supervizije te je supervizija i zakonski regulirana.

Isto pojasnjava proizasle potrebe socijalnih mentora od supervizije, razmjena iskustava s
kolegama radi poboljSanja vlastitog rada, dobivanju ideja od kolega za uspjeSniji rad, dublje
promisljanje zanimljivih slu¢ajeva s obzirom da se radi o kolegama koji nemaju iskustva sa
supervizijom do sada, upitno je i njihovo znanje o tome $to supervizija jest, osjecaj izoliranost, te
nedostatak razmjene iskustava, suradnje s kolegama koji rade sli¢ne poslove. U ovladavanju novom
metodom rada i profesionalnom ulogom, socijalnim mentorima je posebno znacajna supervizija u
svrhu promicanja profesionalne zrelosti i neovisnosti. Istrazivanje o stavovima djelatnika sustava
socijalne skrbi prema superviziji ukazuje da djelatnici sustava socijalne skrbi imaju pozitivne
stavove o superviziji, a da u stvari o njoj nedovoljno znaju (Tuda Druzinec, 2011.).

Cilj istrazivanja bio je dobiti uvid u obiljezja socijalnih mentora, prijasnje iskustvo sa
supervizijom te istraziti dozivljaj potrebe za supervizijom, ocekivanja od supervizora te eventualne

prepreke za ukljucivanje socijalnih mentora u superviziju.

U okviru prvog istrazivackog problema ispitan je dozivljaj potreba socijalnih mentora za
supervizijom. Dozivljaj potreba za supervizijom ispitani socijalni mentori ponajvise vide u
razmjeni iskustava s kolegama radi poboljSanja vlastitog rada, dobivanju ideja od kolega za
uspjesniji rad, dubljim promisljanjima zahtjevnijih sluc¢ajeva, u€enju nacina sprecavanja vlastitog
profesionalnog sagorijevanja te boljem noSenju sa stresnim situacijama na poslu.

Djelatnici sustava socijalne skrbi prilikom ispitivanja razloga za ukljucivanje u superviziju
kao pet najvazniji razloga navode razvoj profesionalnih vjestina, osobni rast i razvoj, te povecanje

kvalitete usluga korisnicima ( Ajdukovi¢ i Ajdukovi¢, 2004).

Petak (2003., prema Kusturin, 2011.) provela je istrazivanje pod nazivom »Percepcija
potrebe supervizije psihosocijalnog rada«. Istrazivanje je obuhvacalo 167 stru¢njaka ukljuc¢enih u
superviziju i 103 stru¢njaka koji nisu ukljuceni u superviziju. Obje grupe ispitanika su kao najvece
poteskoce u radu istaknuli sve sloZenije slucajeve koji zahtijevaju viSe vremena ili specifi¢nog
znanja i veliku izloZenost profesionalnom stresu. Takoder, razlog za uklju€ivanje u superviziju

istakli su pomo¢ u rjeSavanju tezih slucajeva, smanjenje negativnih u¢inaka profesionalnog stresa,
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razvoj profesionalnih vjestina, osobni rast i razvoj, unapredenje timskog rada i komunikacije s

kolegama, opcenito poboljsanje kvalitete rada s klijentima.

Istrazivanje potreba ravnatelja centara za socijalnu skrb o potrebi za supervizijom pokazuje
ocekivanje da dobit od supervizije bude znacajno veéa na podruc¢ju razmjene iskustava nego na
podrudju podrike ili podrudju smanjenja stresa. (Klobudar, Ajdukovi¢ i Sincek, 2011.). U
istrazivanju o potrebama socijalnih radnica za supervizijom takoder su se posebno istakla potreba

za podrskom pri slozenim profesionalnim situacijama i profesionalnim stresom (Rusac, 2011.).

Tijekom procesa supervizije supervizant kroz reflektiranje o svojim profesionalnim
iskustvima razvija osobni model rada i pristup problemima, profesionalno raste i razvija se
(Ajdukovi¢ 1 Cajvert, 2001). Kljuéna zadaéa supervizije je promicanje profesionalne zrelosti 1
neovisnosti $to treba prvenstveno onima koji su na pocetku jedne nove profesionalne uloge (Mor
Barak i sur., 2009., prema Ajdukovi¢ i Laklija, 2001.), kao §to su socijalni mentori obzirom na
uvodenje nove socijalne usluge u sustav socijalne skrbi u Hrvatskoj. Kao i kod voditelja mjera
obiteljsko pravne zastite (Ajdukovi¢ i Laklija, 2014.) i socijalnim mentorima je motiv tj. potreba
za supervizijom izrazena kroz razmjenu iskustava, ideja, reflektiranje i promisSljanje o tezim
slu¢ajevima. Isto je posebno znacajno socijalnim mentorima s obzirom da se radi o novoj socijalnoj
usluzi koja za socijalne mentore predstavlja i novu profesionalnu ulogu te im je potrebno pracenje,

podrska i osnazivanje kroz superviziju.

Kao potreba socijalnih mentora od supervizije istaklo se bolje noSenje sa stresnim
situacijama na poslu 1 u€enje nacina sprjeavanja sagorijevanja na poslu. NaglaSena socijalna i
humana dimenzija pristupanja svakom slucaju u sustavu socijalne skrbi nalaZe visoko
specijalizirane intervencije u najintimnija i najslozenija podrucja zivota pojedinca i obitelji. Druzi¢
Ljubotina i Fris¢i¢ (2014.) analiziraju¢i istrazivanja izlozenosti stresu socijalnih radnika, kao
vanjske stresore socijalni radnici izdvajaju radnu opterec¢enost, nejasnocu profesionalne uloge,
nedostatak vremena u kvalitetnom obavljanju svoje uloge, izvori stresa koji se odnose na
specificnosti pojedinih korisnika, osjecaj izlozenosti 1 nesigurnosti na radnom mjestu, nedostatak
socijalne podrike. Skrinjar (1996., prema Druzié¢ Ljubotina i Fri§¢i¢, 2014.) navodi kako pomagagi
koji se odluce za takva zanimanja ¢esto su entuzijasti, perfekcionisti i osobe koje idealiziraju svoje
zanimanje 1 imaju visoka oc¢ekivanja te su €esti kandidati za sagorijevanje. Slijedom toga, pomagaci
u sustavu socijalne skrbi u svom svakodnevnom radu, kao i postavljanju i ostvarivanju dugoro¢nih

profesionalnih ciljeva, izloZeni su razli¢itim 1 sloZenim zahtjevima posla, koji mogu postati izvori
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medu socijalnim radnicima pokazuju da je fenomen stresa konzistentno prisutan. Zanimanje

socijalnog radnika jedno od najstresnijih zanimanja (Travers i Cooper, 1993., Kahn, 1993., prema

vvvvv

Zagreb svoj posao dozivljavaju stresnim, od toga njih 33% izuzetno stresnim, dok poseban stres
osjecaju socijalni radnici koji rade s osobama s problemima psihickog 1 mentalno funkcioniranja.
broj korisnika, sve slozeniji slucajevi koji zahtijevaju viSe vremena ili stru¢nog znanja,
neprilagodenost sustava i zakona potrebama korisnika, nedovoljni raspon psihosocijalnih
intervencija. Jedna od negativnih posljedica profesionalnog stresa u pomagackim profesijama jest
sagorijevanje na poslu. U skladu s provedenim istrazivanjima navode se Cetiri osnovna tipa
profesionalnog dijaloga koji pomazu pomagacima u profesionalnom djelovanju: supervizija,
konzultacije, sazeto psiholosko integriranje traumatskog dozivljaja i psiholosko savjetovanje
(Ajdukovi¢, 1996.).

Kusturin (2007) navodi kako je supervizija neophodna u skrbi za mentalno zdravlje te se
kroz nju radi na osiguravanju kvalitete usluga i unaprjedenju kompetencija stru¢njaka. Supervizija
pomagacu omogucuje otvoreno iznoSenje svojih problema 1 osje¢aja vezanih uz rad te pomaze u

prevenciji sagorijevanja na poslu.

U drugom istrazivaCckom problemu ispitana su ocekivanja socijalnih mentora od
supervizora. Kao najznacajnije o¢ekivanje socijalnih mentora od supervizora je eti¢no postupanje
supervizora. Profesionalna etika izrazito je vazna za pomazuée odnose. Prema Cicak (2011.)
kvalitetna 1 poZeljna supervizija povezana je s djelovanjem kompetentnog, strucnog i eticki zrelog
supervizora. Pravo 1 obveza supervizora je promisljati, razvijati 1 promicati eticke vrijednosti, biti
spreman suociti se s etiCkim izazovima i rizikom te djelovati u slucaju etickog prekrsaja ili povrede.
Cilj etike u superviziji je stvoriti upotrebljiv vrijednosti okvir koji ¢e supervizoru olaksati dobro
ophodenje i promociju dobrobiti supervizanata (Cicak, 2011.). Supervizora u svom radu obvezuje
Eticki kodeks supervizora objavljen na sluzbenoj Internet stranici Hrvatskog drustva za superviziju

i organizacijski razvoj koji obvezuje sve supervizore u Republici Hrvatskoj bez obzira jesu li
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¢lanovi udruge supervizora. Eticki kodeks supervizora ima za cilj: povecati razinu osvijeStenosti
supervizora o etici, unaprijediti pozeljno ponaSanje supervizora prema supervizantima, kolegama 1
profesionalnom okruzenju, regulirati neodgovarajue ponasanje supervizora u svrhu zastite
supervizanata i osoba s kojima rade. Odnos supervizora prema supervizantu pociva na:
profesionalnoj autonomnosti, profesionalnoj nepristranosti, pravednosti, zaStiti integriteta
korisnika i drugih dionika, povjerljivosti, izbjegavanju sukoba interesa, izbjegavanje dvostrukih
odnosa, informiranost, procedure ugovaranja, kvaliteta rada i kompetentnosti.

Socijalni mentori od supervizora takoder ocekuju da dobro poznaje uloge i1 zadatke
socijalnih mentora te sustav socijalne skrbi. Socijalni mentori u novim ulogama socijalnih mentora
do sada nisu supervizirani, takoder njih 59 od 86 do sada nikada nije sudjelovalo u superviziji.
Prema Nacionalnom planu oporavka i otpornosti 2021.-2026. (2021.) supervizija socijalnih
mentora planira se krajem 2024, godine ili pocetkom 2025. godine.

Nastavno na oc¢ekivanje ispitanih socijalnih mentora da supervizor dobro poznaje uloge 1
zadatke socijalnih mentora te sustav socijalne skrbi, Tuda Druzinec (2011.) navodi kako je
¢injenica da je supervizor i supervizant iz razli€itih sustava imala viSe prednosti nego nedostataka.
Medutim istice kako je jedna od najvaznijih uloga supervizije u¢enje na vlastitom iskustvu, u
kruzenju podrske kolega koji imaju sli¢na iskustva ili sli¢ne poteskoce, a aspekt podrske se najbolje
ostvaruje kako su sudionici iz sli€nih radnih okruZenja ili sustava. Kao problem, tj , nedostatak
istice poteskocu rada s grupama iz sustava socijalne skrbi u kojima su supervizanti radili na istim
poslovima (odjelima, cjelinama) kao i1 supervizor. Tada supervizijska pitanja nisu izraZavala
znatiZelju kod supervizora zbog zasi¢enosti problematikom (Tuda Druzinec, 2011.).

Temeljem ocekivanja socijalnih mentora od supervizora da dobro poznaje uloge 1 zadatke
socijalnih mentora, a nastavno da se radi o novoj usluzi iz Zakona otvara se pitanje koji oblik
supervizije je najprimjereniji za socijalne mentore. S obzirom na poteskoce prilikom uvodenja
usluge u sustav socijalne skrbi za ocekivati je da je socijalnim mentorima potrebna i stru¢na
podrska. Prema Ajdukovi¢ (2020.) u sustavu socijalne skrbi dominantno se provodi razvojno-
integrativna supervizija. Odvija se u pravilu u ciklusu od 8 do 12 susreta, u redovitim razmacima,
u radno vrijeme djelatnika, provodi je supervizor koji nije €lan organizacije u kojoj rade
supervizanti. U fokusu je supervizant koji reflektira o svom profesionalnom iskustvu, metodama
rada i teorijskom opredjeljenju. Isto doprinosi razvoju stru¢njaka kao reflektiraju¢eg praktic¢ara §to

dovodi do razvoja njega kao profesionalne osobe i zrelog i kompetentnog djelovanja (Ajdukovié,
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2020.). Prilikom uvodenja novih modela rada dolazi do otpora, posebice kod iskusnih stru¢njaka.
To je razumljiva reakcija stru¢njaka koji je radio na »svoj« nacin, u duhu neke druge teorije, u
odnosu na nova znanja i vjestine koje se o¢ekuje od njega da primjenjuje. Tijekom supervizijskog
procesa potrebno je stru¢njaka voditi korak po korak da sam dode do uvida §to je 1 kako ¢inio 1

kako prevladati osobne otpore koji ga vracaju »starom« modelu rada (Jankovi¢, 2004.).

S obzirom da se radi o novoj usluzi u sustavu socijalne skrbi, socijalnom mentorstvu,
prilikom izbora vrste supervizije za socijalne mentore moglo bi se povezati s modelom supervizije
Cija je odlika naglaSena edukativna komponenta i koji je primjenjivan s voditeljima mjera i
voditeljima slucaja obiteljsko pravne zastite i voditeljima obiteljske medijacije. Prema Ajdukovi¢
(2020) novi model supervizije u sustavu socijalne skrbi zapoceo se razvijati u razdoblju od 2006.
godine do 2015. godine u podruéju skrbi za djecu u suradnji ministarstva nadleznog za poslove
socijalne skrbi i UNICEF-a. Nazvan je model metodske supervizije u zastiti dobrobiti djece. Isti
model kasnije se zapoceo primjenjivati u razli¢itim podrucjima psihosocijalnih intervencija kada
je u fokusu neka specificna metoda ili pristup radu te kontinuirano jacanje kapaciteta (znanja,
vjestina 1 vrednota) stru¢njaka za njihovu specificnu primjenu (Ajdukovi¢, 2020.).

S obzirom na naglasenu edukativnu komponentu ovog modela supervizije usmjerenu na
osnazivanje kompetencija stru¢njaka za primjenu upravo te odredene metode rada, najbliskiji je u
primjeni 1 sa socijalnim mentorima koji se nalaze na pocetku usvajanja i provedbe novog modela
rada. Metodska supervizija kao vrsta supervizije pruza okvir za kontinuirani profesionalni razvoj
unutar nekog pristupa u radu i specificne metode (sadrZajni dio). U procesnom dijelu fokusira se
na povecéanje svjesnosti o vlastitim stavovima, predrasudama i vrijednostima i slijepim pjegama
strucnjaka koje mogu ometati rad s korisnicima. Polazi od korisnika 1 rada s korisnikom po
odredenoj specificnoj metodi. Prema Ajdukovi¢ (2020.) metodski supervizor nema ulogu
procjenjivanja, vrednovanja ili kontroliranja struénjaka. Navedeno ¢uva supervizijski proces od

potencijalnih negativnosti administrativno-upravljacke supervizije ili supervizije u edukaciji.
Tredi istrazivacki problem ispitivao je spremnost socijalnih mentora za ukljucivanje u

superviziju, misljenje o ucestalosti odrzavanja, trajanju supervizijskog susreta 1 trajanju ciklusa

supervizije te spremnost za uklju¢ivanje u superviziju na daljinu.
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Istrazivanje je pokazalo da je 87,2% ispitanika prilicno spremno ili sigurno spremno
ukljuciti se u superviziju. Prema Petran (2003., prema Kusturin , 2011.), 85% stru¢njaka zeli
superviziju, 60% stalno, 25.50% povremeno. Istrazivanje spremnosti uklju¢ivanja u superviziju
voditelja mjera obiteljsko pravne zastite pokazalo je da 52,1% ispitanika bilo je spremano odmah
se ukljuciti u superviziju, 41,3% spremno se ukljuciti u nekom kasnijem razdoblju (Ajdukovi¢ i
Laklija, 2014.).

Istrazivanje Tuda Druzinec (2003.) pokazalo je da djelatnici sustava socijalne skrbi koji
imaju prethodno iskustvo supervizije imaju bolju sliku o tome §to supervizija jest, temeljem toga
smatraju da je ona vazna za njihov rad te da bi trebala postati sastavnim djelom pomagackog rada.

Rezultati ovog istrazivanja pokazali su da 46,5% ispitanika socijalnih mentora smatra da bi
se supervizija trebala odrzavati jednom mjesecno, a §to je u skladu i s rezultatima istrazivanja o
superviziji provedenog s ravnateljima centara za socijalnu skrb, koji su pokazali da 48,7%
ravnatelja smatra da se supervizija treba provoditi svaka 4 tjedna (Klobuar, Ajdukovié¢ i Sincek,
2011.). Nadalje, rezultati istrazivanja u kojem su sudjelovali voditelji mjera obiteljsko pravne
zastite pokazali su da 58,7% smatra da bi se supervizija trebala odrzavati jednom mjesecno
(Ajdukovi¢ i Laklija, 2014.).

Vezano za trajanje supervizijskog susreta, 66,7% 1ispitanika ovog istraZzivanja navodi dva
sata. Isto se pokazalo 1 drugim istrazivanjima. Primjerice, 60% ispitanih voditelja mjera takoder
smatra da supervizijski susret treba trajati dva sata (Ajdukovi¢ i Laklija, 2014.). Ravnatelji centara
za socijalnu skrb, njih 44,7%, predlaze da pojedini supervizijski susret traje tri sata, a 35,5% smatra
da je dovoljno i dva sata (Klobugar, Ajdukovi¢ i Sincek, 2011.).

Prema standardima provodenja razvojno-integrativne supervizije u sustavu socijalne skrbi
u Hrvatskoj, supervizija bi se trebala odvijati svaka 3 do 4 tjedna, u trajanju od po 3 sata, u
ciklusima od 10 do 12 susreta (Ajdukovi¢ i Ajdukovi¢, 2004.; Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.;
Ajdukovi¢ 1 Laklija, 2014.).

Nadalje, u ovom istrazivanju ispitalo se misljenje socijalnih mentora o ciklusu trajanja
supervizijske grupe. NajviSe ispitanika, njih 40,5% socijalnih mentora predlaze trajanje
supervizijskog ciklusa od 4 do 6 mjeseci, a 26,2% smatra da bi supervizijski ciklus trebao trajati
od 10 do 12 mjeseci. Zanimljivo je da cak polovica ispitanih ravnatelja centara za socijalnu skrb

predlaze jedan supervizijski ciklus u trajanju od 12 mjeseci (Klobuéar, Ajdukovié i Sincek, 2011.),
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s Cime se slaze 152,5% ispitanih voditelja mjera obiteljsko pravne zastite (Ajdukovi¢ 1 Laklija,
2014.).

Dobiveni rezultati ukazuju na nepoznavanje supervizije kao metode profesionalne podrske
1 nacina organizacije rada te neiskustvo sudjelovanja u superviziji socijalnih mentora, odnosno
strunjaka u sustavu socijalne skrbi. Kao $to je prethodno navedeno, prema standardima
provodenja razvojno-integrativne supervizije u sustavu socijalne skrbi u Hrvatskoj, supervizija bi
se trebala odvijati svaka 3 do 4 tjedna, u trajanju od po 3 sata, u ciklusima od 10 do 12 susreta
(Ajdukovi¢ 1 Ajdukovic¢, 2004.; Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.; Ajdukovi¢ i Laklija, 2014.). Navedeni
rezultati 1 oCekivanja socijalnih mentora mogu se iskoristi za uskladivanje supervizije s modelom
rada socijalnog mentorstva. Usluga socijalnog mentorstva Zakonom o socijalnoj skrbi predvida se
u trajanju od 6 do 8 mjeseci kroz 10 strukturiranih susreta izmedu socijalnog mentora i mentorirane

0sobe u trajanju po 60 minuta.

Obzirom na organizacijske prednosti supervizije na daljinu (Ajdukovié¢, 2020., Saban,
2024.) te rasprostranjenosti socijalnih mentora diljem Hrvatske, zanimalo nas je koje su
preferencije obzirom na nacin odrzavanja supervizije. NeSto viSe od polovice ispitanika, njih
55,3%, iskazalo je spremnost sudjelovati u superviziji na daljinu. Dok se u Hrvatskoj supervizija
na daljinu razvija u vrijeme korona krize, u svijetu se razvija paralelno s »on line« terapijom i
savjetovanjem (Ajdukovi¢, 2020.). Weitz (2019., prema Ajdukovi¢, 2020.) navodi: smanjeno
vrijeme i troSkovi putovanja, moguc¢nost supervizije za strucnjake koji inace ne bi u njoj sudjelovali
zbog putovanja, privatnih obaveza, rada u smjenama, nov nacin pristupa ljudima u njihovom

prostoru.

Kvantitativna istrazivanja su pokazala da nisu postojale razlike u kvaliteti odnosa licem u
lice 1 online supervizije, medutim postoji nepovoljni aspekti kao $to su rigidniji susreti, osjecaj
nedovoljne personalizacije (Conn i sur., 2009., Reese i sur., 2009., prema Ajdukovi¢, 2020.).
Kvalitativna istrazivanja su takoder pokazala da je supervizija bila viSe usmjerena na izvjeStavanje
nego na rast i razvoj supervizanata (Dickens, 2009.; Reese i sur., 2009., prema Ajdukovi¢, 2020.),
otezana izgradnja supervizijskog odnosa i produbljenog izraZzavanja supervizanata kao Sto su
poteskoce u opazanju i neposrednom reagiranju na neverbalne znakove emocija ( McAdams i

Wyatt, 2010., prema Ajdukovic¢, 2020.).
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Takoder prisutni su 1 rizici koristenja »on line« pristupa u radu s ljudima (pravni aspekti
rada na mrezi- zaStita korisnika, zakoni, suglasnost, sklapanje ugovora o supervizijskom radu,
tehnoloski aspekti rada na mrezi- kompetentnost u tehnologiji, prakti¢ni aspekti rada na mrezi te

otpor djela supervizore 1 supervizanata takvom nacinu rada (Ajdukovi¢, 2020.).

Cetvrtim istrazivackim problemom ispitale su se eventualne prepreke ukljuéivanju u
superviziju. Znatnom preprekom ukljucivanju u superviziju 38,1% ispitanika vidi nedostatak
vremena, dok 41,7% ispitanika nedostatak vremena vidi kao djelomi¢nu prepreku. Nedostatak
interesa za superviziju djelomicna ili znatna prepreka je za 33,7% ispitanika. Nedovoljno znanje o
superviziji predstavlja prepreku za 12,2% ispitanika. Bojan da ¢e ih smatrati nekompetentnim u
radnoj okolini kao prepreku vidi 7.3% ispitanika. Strah od reakcije nadredenih prepreka je za

20.4% ispitanih socijalnih mentora.

Ispitanici kao druge prepreke isticu nadredene (omalovazavanje, ne zeli pustiti na
superviziju, supruga nadredenog ¢lanica supervizijske grupe), nedostatak organizirane supervizije
u blizini, prevelik obim posla i nedostatak radnika, nezapocinjanje poslova socijalnog mentorstva

zbog rada u drugom odjelu, Zivotna dob.

Usporedujuci dobivene rezultate s drugim stru¢njacima u socijalnoj skrbi, socijalne radnice
domova za starije i nemoc¢ne kao prepreku sudjelovanju u superviziji vide nepovjerenje prema
sudionicima 1 supervizoru zbog ¢ega se ne bi mogle opustiti 1 otvoreno govoriti (Rusac, 2011.).
Ispitani ravnatelji centara za socijalnu skrb kao djelomiénu ili znacaju prepreku vide nedovoljno
znanje o superviziji (77,7%) i nedostatak vremena (73,9%), a nedostatak interesa struénjaka navodi
54,0% (Klobuéar, Ajdukovié i Sincek, 2011.).

Kusturin (2011.) u svom radu kao prepreke navodi nedovoljnu ili pogreSnu informiranost
0 superviziji, nedovoljno razlikovanje supervizije, nadzora, psihoterapije, edukacije od same
supervizije, nedovoljnu informiranost o tome na koje potrebe struénjaka supervizija odgovara,
nedovoljnu informiranost o dobiti od ukljuc¢ivanja u superviziju, nedovoljnu informiranost o
osnovnim principima i nacelima supervizije.

Navedena istrazivanja, kao i ovo socijalnih mentora ukazuju kako je nedostatak vremena
jedna od glavnih prepreka za ukljucivanje u superviziju. Istrazivanje je pokazalo da odredeni broj

socijalnih mentora radi u vise stru¢nih cjelina u podruénom uredu HZSR te ima i onih koji jos nisu
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poceli provoditi uslugu socijalnog mentorstva u praksi. Takoder, kao $to je prethodno receno,

postoji nedostatak iskustva sa supervizijom te nedovoljna informiranost o superviziji.

5. ZAKLJUCAK

Socijalno mentorstvo je nova usluga u sustavu socijalne skrbi. U skladu s Nacionalnim
planom oporavka i otpornosti 2021.-2026. (2021.) edukacija za 253 stru¢na radnika, od ¢ega 231
u Hrvatskom zavodu za socijalni rad, a 22 u Hrvatskom zavodu za zapoSljavanje, provedena je
krajem 2022. godine. Zaposljavanje je zapocelo u listopadu 2023. godine, te je od tada do danas
zaposleno 126 socijalnih mentora. S obzirom na kraée vrijeme provodenja usluge te na vrlo mali
broj pruzenih usluga socijalnog mentorstva sa supervizijom socijalnih mentora jos se nije zapocelo.
Trenutno se provode aktivnosti usmjerene na zaposljavanje potrebnog broja socijalnih mentora.

Istrazivanje je pokazalo da joS uvijek nije definirana organizacijska shema te da neki
socijalni mentori jos rade u vise stru¢nih cjelina. Socijalno mentorstvo je nova profesionalna uloga
koja zahtjeva od stru¢njaka usvajanje i primjenu novih metoda i stoga predstavlja uporiste za
profesionalnom podrskom u vidu supervizije. Ministarstvo nadlezno za socijalnu skrb planira
uvesti superviziju socijalnih mentora krajem 2024. godine ili pocetkom 2025. godine te dobiveni

rezultati ovog istrazivanja mogu biti dobar temelj u planiranju supervizije socijalnih mentora.

Istrazivanje doZivljaja socijalnih mentora o specificnim potrebama za supervizijom
pokazalo je na uzorku ispitanih socijalnih mentora (2/3 svih zaposlenih socijalnih mentora
zaposlenih u sustavu socijalne skrbi), kako postoji potreba za uvodenjem supervizije za socijalne
mentore. lako vecina socijalnih mentora do sada nema iskustva sa supervizijom, spremni su
sudjelovati u istoj, neSto malo viSe od polovice njih 1 u superviziji »na daljinu«. Pokazalo se da
trenutno samo jedan socijalni mentor sudjeluje u superviziji, dok niti jedan nije imao iskustvo
kontinuirane supervizije. Socijalni mentori supervizijom u najvecoj mjeri zele zadovoljiti potrebu
za razmjenom iskustva s kolegama radi poboljSanja vlastitog rada, $to je razumljivo obzirom na to
da su preuzeli novu profesionalnu ulogu i koriste novu metodu rada unutar sustava. Sustav socijalne
skrbi obiljezen je nizom otezavajucih okolnosti, od nedostatka stru¢njaka, do neadekvatnih radnih
uvjeta (Podobnik i Ilijas, 2019.). Nadalje, socijalni mentori izrazavaju potrebu za supervizijom radi

dobivanja ideja od kolega za uspjesniji rad, te dubljim promisljanjem zahtjevnijih slucajeva.
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Posebno se istaknula potreba za u¢enjem nacina spreCavanja vlastitog profesionalnog sagorijevanja
1 boljim noSenjem sa stresnim situacijama na poslu. Pomagaci u sustavu socijalne skrbi u svom
svakodnevnom radu, kao i postavljanju i ostvarivanju dugorocnih profesionalnih ciljeva, izlozeni
su razli¢itim i sloZenim zahtjevima posla, koji mogu postati izvori njihovog stresa i1 utjecati na
pomagackim profesijama jest sagorijevanje na poslu. Supervizija je neophodna u skrbi za mentalno
zdravlje te se kroz nju osigurava kvaliteta usluga i unapredenje kompetencija stru¢njaka te pomaze
u prevenciji sagorijevanja na poslu (Kusturin, 2007.).

Socijalni mentori od supervizora o¢ekuju eti¢no postupanje, dobro poznavanje sustava
socijalne skrbi, poznavanje uloga i zadataka socijalnih mentora. Za trajanje supervizijskog susreta
predlazu u najvecoj mjeri trajanje od 2 sata te trajanje supervizijskog ciklusa u trajanju od 4 do 6
mjeseci.

Navedeni rezultati ukazuju na to da postoji odredeno neznanje i neiskustvo sudjelovanja u
superviziji socijalnih mentora, S§to je oCekivano obzirom vec¢ina nije do sada imala iskustvo
supervizije. Nadalje, navode nedostatak vremena kao primarnu prepreku za ukljucivanje u
superviziju §to se moze povezati s preoptereéenosti zakonskim ovlastima i zadacima socijalnih

radnika te nedostatkom zaposlenih stru¢njaka u sustavu socijalne skrbi.

Rezultati dobiveni u ovom istraZivanju mogu biti dobra ishodiS$na toc¢ka za organizaciju 1
razvoj supervizijskog modela prilagodenog specificno socijalnim mentorima koji su novim
Zakonom preuzeli novu profesionalnu ulogu u sustavu socijalne skrbi. Sukladno dosadasnjem
iskustvu 1 rezultatima metodske supervizije predlaZze se uvodenje metodske supervizije i za
podrucje socijalnog mentorstva te razmatranje mogucénost uskladivanja trajanja supervizijskog

ciklusa s trajanjem ciklusa socijalnog mentorstva.
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PRILOZI

Prilog A. Upitnik potreba za supervizijom socijalnih mentora

Op¢i podaci
1. Spol:Z M
2. Dob u godinama
3. Radni staz u sustavu socijalne skrbi
0-5 godina
6-10 godina
11-20 godina
21-30 godina
31-40 godina
Vise od 40 godina

4. U kojim odjelima podru¢nog ureda ste radili/radite prije sklapanja ugovora za socijalne

mentore
Strucna cjelina prijemni ured
Struc¢na cjelina nov€ane naknade
Strucna cjelina za djecu, mlade i obitelj
Strucna cjelina za odrasle osobe
Hrvatski zavod za zaposljavanje

Drugo. Sto
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5. Jeste li poceli pruzat usluge socijalnog mentorstva i prije sklapanju novog ugovora o radu

temeljem prethodnog licenciranja za provodenje ove socijalne usluge.
a. Da
b. Ne
c. Nisam bio/bila prethodno licencirana za pruzat usluge socijalnog mentorstva

6. Koji su vasi motivi za rad u podrucju socijalnog mentorstva

1 2 3 4 5

Uopce ne Malo Osrednje Puno Izrazito
1. Zasi¢enost dosadasnjim poslom 1 2 3 4 5
2. Prevelika razina stresa na dosadasnjim poslu 1 2 3 4 5
3. Novi profesionalni izazov 1 2 3 4 5

4. Dozivljaj socijalnog mentorstva kao znacajne socijalneusluge 1. 2 3 4 5

5. Veca fleksibilnost radnog vremena 1 2 3 4 5
6. Bolji financijski uvjeti 1 2 3 4 5
7. Nesto drugo. Sto 1 2 3 4 5

Supervizija je proces specificnog ucenja i razvoja, kao i metoda podrske pri profesionalnom
reflektiranju koja omogucuje stru€njacima da usvoje nove profesionalne i osobne uvide kroz
vlastito iskustvo. Pomaze struénjacima 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

75



stresom 1 da izgraduju svoj profesionalni identitet. Supervizija podrzava profesionalno i osobno

udenje i razvoj struénjaka (Zorga,2003., prema Ajdukovié i Cajvert, 2004).

Jeste li ikada do sada sudjelovali u superviziji? Moguce je zaokruZziti viSe odgovora
1) ne, nikada
2) da, ranije (kada )
3) da, sada sudjelujem

4) da, u kontinuitetu (od koje godine ).

Ukoliko ste do sada sudjelovali u supervizija koliko vas je supervizija

1 2 3 4 5

Uopce nije Malo Osrednje Puno Izrazito
1. osnazivala za svakodnevni posao 1 2 3 4 5
2. pomogla olaksavanju profesionalnog stresa 1 2 3 4 5
3. pridonijela kvalitetnijem radu s korisnima 1 2 3 4 5

Molim Vas da na skali do 1 do 4 procijenite Vasu spremnost na uklju¢ivanje u superviziju

1 2 3 4
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Uopce ne bi bio/la | Uglavnom ne bi | Prili¢no bi bio/la | Sigurno bi bio/la
spreman/na bio/la spreman/na spreman/na

spreman/na

Molim Vas da na skali do 1 do 3 procijenite $to bi vam mogle biti eventualne prepreke za

ukljucivanje u superviziju:

Nije Djelomi¢no | Znatna

prepreka | prepreka prepreka

1. | Nedostatak vremena 1 2 3
2. | Nedostatak interesa 1 2 3
3. | Nedovoljno znanje o superviziji 1 2 3
4. | Bojazan da ¢e me se smatrati nekompetentnim u | 1 2 3

radnoj okolini

5. | Strah od reakcije nadredenih 1 2 3
6. | Neka druga prepreka, navedite | 1 2 3
koja:

Ljudi se iz razli¢itih potreba ukljucuju u superviziju da bi zadovoljili svoje profesionalne potrebe.
Molim Vas da za sebe osobno procijenite koliko bi svaka od navedenih ishoda supervizije bila

vazna pri odluci hocete li se ukljuciti u superviziju.

1 2 3 4
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Uopce mi nije | Nije mi vazno | Donekle mi je | Jako mi je

vazno

vazno vazno

Pripremljenosti za noSenje s Zivotnim potrebama

korisnika

Razmjena iskustava s kolegama radi poboljSanja vlastitog rada

Dublje promisljanja zahtjevnih slucajeva

Dobivanje ideja od kolega za uspjesniji rad

Ucenja novih komunikacijskih vjesStina za motiviranje

korisnika

Unaprjedivanja vlastitih organizacijskih vjestina (npr.

upravljanje vremenom)

Promisljanja nacina u¢inkovitije organizacije rada

Boljeg razumijevanje zahtjeva moje radne uloge

RazrjeSavanja etickih dilema u radu

10.

Razumijevanja emocija svojih korisnika

11.

Boljeg razumijevanja svojih reakcija na korisnike

12.

Pronalazenja nove inspiracije za rad

13.

Podrske u mom profesionalnom sazrijevanju

14.

Stjecanja i unaprjedivanja vjesStina za bolje zauzimanje za sebe

na poslu
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15. | Uspjesnijeg emocionalnog nosenja s ,,teSkim* korisnicima 1 2 3 4

16. | Boljeg nosenje sa stresnim situacijama na poslu 1 2 g 4

17. | Bolje zastite sebe od prelijevanja posla u privatni zivot 1 2 3 4

18. | Ucenja nacina spreCavanja vlastitog profesionalnog | 1 2 3 4
sagorijevanja

19. | Emocionalnog olakSanja od teskih aspekata posla 1 2 3 4

20. | Bolje suradnje unutar tima 1 2 3 4

21. | Nesto drugo, molim Vas navedite Sto

Koliko bi se ucestalo supervizija socijalnih mentora trebala odrzavati?
1. jedanput u dva tjedna
2. svakatri tjedna
3. jednom mjesecno
4. jednom u dva mjeseca
5. rjede
6. uopce se ne bi trebala odrzavati.
Koliko biste vremena bili spremni izdvojiti za sudjelovanje po supervizijskom susretu?

1. Dva sata



2.

3.

Tri sata

Cetiri sata

Koliko bi prema VaSem miSljenju trebao trajati ciklus supervizijskog rada jedne

supervizijske grupe?

1.

Do 3 mjeseci
4-6 mjeseci
7-9 mjeseci
10-12 mjeseci

viSe od godinu dana

Koliko ste spremni za ,,online* superviziju odnosno na superviziju ,,na daljinu*

1.

2.

da

ne

Koja su Vasa ocekivanja od supervizora za socijalne mentore:

2 3 4

Uopce mi nije | Nije mi vazno | Donekle mi je | Jako mi je

vazno vazno vazno
1. Dobro poznavanje sustava socijalne skrbi 1 2 3 4
2. Dobro poznavanje uloga i zadatka socijalnih mentora 1 2 3 4
3. Neovisnost od sustava socijalne skrbi (nije zaposlenik usustavu) 1 2 3 4
4. Eti¢no postupanje (povjerljivost, postivanje razlicitosti ....) 1 2 3 4
5. Nesto drugo. Sto 1 2 3 4
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