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Supervizija i aspekti povezani s poslom iz perspektive strucnjaka centra za socijalnu
skrb

Sazetak: Cilj ovog kvantitativnog istrazivanja bio je ispitati odnos izmedu
zadovoljstva poslom, sagorijevanja na poslu i iskustva sudjelovanja na superviziji
strucnjaka centra za socijalnu skrb. U istraZivanju je sudjelovao ukupno 71 strucnjak
u dobi od 25 do 65 godina, a koji su trenutno zaposleni u Centru za socijalnu skrb
Zagreb. Rezultati su pokazali negativnu povezanost izmedu zadovoljstva poslom i
sagorijevanja na poslu kod strucnjaka. Nadalje, rezultati nisu pokazali postojanje
razlike u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s poslom
obzirom na iskustvo sudjelovanja strucnjaka na superviziji. Ipak, rezultati su utvrdili
postojanje razlike u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s
poslom obzirom na to jesu li strucnjaci trenutno ukljuceni u superviziju. Tako se
moze zakljuciti, kako su oni strucnjaci koji su trenutno ukljuceni u superviziju
zadovoljniji svojim poslom te su pod manjim rizikom od sagorijevanja na poslu.
Dobivenim rezultatima naglasava se potreba za odrzavanjem redovitih i ucinkovitih
supervizija obzirom da je pokazano kako nije dovoljno imati samo iskustvo
sudjelovanja u superviziji vec¢ je potrebno superviziju osiguravati i u istoj sudjelovati
Sto je moguce cesc¢e. Na taj nacin strucnjacima se osigurava nuzna podrska u zastiti i
ocuvanju njihovog mentalnog zdravlja, posebno u vidu prevencije sagorijevanja na
poslu i povecanja njihovog zadovoljstva poslom. Takoder, dobiveni rezultati mogu
posluziti i kao poticaj za daljnja istrazivanja te Sirenje svijesti o vaznosti osiguranja
supervizije u ustanovama socijalne skrbi.

Klju¢ne rijeci: centar za socijalnu skrb, profesionalna podrska, supervizija,
zadovoljstvo poslom, sagorijevanje na poslu



Supervision and aspects related to work from the perspective of professionals from
the social welfare center

Abstract: The aim of this quantitative research was to examine the relationship
between job satisfaction, job burnout and the experience of participating in the
supervision of professionals in a social welfare center. A total of 71 experts between
the ages of 25 and 65, who are currently employed at the Social Welfare Center in
Zagreb, participated in the research. The results showed a negative relationship
between job satisfaction and job burnout among professionals. Furthermore, the
results didn't show the difference in the degree of job satisfaction and the degree of a
job-related burnout, considering the experience of participation in supervision.
Nevertheless, the results established the existence of a difference in the degree of job
satisfaction and the degree of job-related burnout considering the fact of being
currently involved in supervision. Thus, it can be concluded that those professionals
who are currently involved in supervision are more satisfied with their work and are
at a lower risk of job burnout. The obtained results emphasize the need to maintain
regular and effective supervision, considering that it was shown that it is not enough
to have the experience of participating in supervision, but it is necessary to provide
supervision and participate in it as often as possible. In this way, professionals are
provided with the necessary support in protecting and preserving their mental
health, especially in the form of preventing job burnout and increasing their job
satisfaction. Also, the obtained results can serve as an incentive for further research
and spreading awareness about the importance of ensuring supervision in social
welfare institutions.

Keywords: social welfare center, professional support, supervision, job satisfaction,
burnout at work
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1. Uvod

Centar za socijalnu skrb ustanova je socijalne skrbi s javnim ovlastima koja ima
klju¢nu ulogu u sustavu socijalne skrbi obzirom da odlucuje o pravima iz socijalne
skrbi te pruza socijalne usluge posebno ranjivim skupinama gradana (Centar za
socijalnu skrb Zagreb, 2022). Sama kvaliteta rada u centrima uvelike ovisi 0
zaposlenom stru¢nom kadru koji svojim djelovanjem doprinosi sustavu socijalne
skrbi. Unato¢ ¢injenici da je socijalno djelovanje proizaslo iz pomagacke prirode
rada centara za socijalnu skrb, osim dobrobiti po same skupine gradana i Sire
javnosti, ono sa sobom donosi i odredene otegotne okolnosti za same pomagace koji
su zaposleni u ustanovama socijalne skrbi. Slijedom toga, prepoznati su brojni
izazovi takvog djelovanja s kojima se strucni djelatnici centra za socijalnu skrb
svakodnevno suocavaju. Opsezna administracija, Cesta promjena zakonodavnih
propisa, deficit zaposlenih stru¢njaka, sve veca pozornost medija i podloznost
medijskih prozivanja (Bennet i Evans, 1993, prema Ilijas$ i sur., 2021) samo su neki
od izazova koji otezavaju profesionalno funkcioniranje zaposlenih stru¢njaka koji ih
na koncu ¢ini podloznijim profesionalnom sagorijevanju uslijed veceg rizika za

nezadovoljstvo poslom i smanjenog postignuca.

U posljednjem desetljecu, rastu¢e nezadovoljstvo poslom 1 sagorijevanje na poslu
postao je sve aktualniji i ozbiljniji problem za razliCite profesije. Nedvojbeno je kako
postoji mogucénost da sve profesije budu izlozene sagorijevanju na poslu i
smanjenom zadovoljstvu, no Sirok opseg znanstvene literature pokazuje kako se
pomagacke profesije, a posebice profesija socijalnog rada smatra visokorizicnom za
javljanje sagorijevanja na poslu (Gilbar, 1998, Um i Harrison, 1998, Acker, 1999,
prema Lloyd i sur., 2002). Budué¢i da su posljedice takvih rizika za zaposlene
stru¢njake brojne, a isto tako nepovoljne i za same korisnike sustava socijalne skrbi,
potrebno je omoguciti strucnjacima redovitu i efikasnu profesionalnu podrsku kroz
vid kvalitetnih mjera kojima ¢e se zastiti njihovo mentalno zdravlje i prevenirati
druga oboljenja. U tu svrhu, postoje razli¢iti oblici profesionalne podrske, no u ovom
radu ¢e naglasak biti na superviziji i iskustvu stru¢njaka sa supervizijom. Supervizija

predstavlja oblik profesionalne podrske stru¢njacima koji neposredno rade s ljudima



te je nuzna za njihov profesionalni razvoj kao i za poboljSanje kvalitete rada i usluga

u podrucju (psiho)socijalnog rada (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2001).

Djelovanje stru¢njaka u centru za socijalnu skrb moze biti svrsishodno i
ispunjavajuce stvarajuci promjenu pomazuci obespravljenim skupinama korisnicima.
Isto tako, ono moze ukljucivati i redovitu izlozenost boli i patnji drugih, upravljanje
kriznim situacijama uz sve opsezniju administraciju. Slijedom toga, u situacijama
visokog stresa na poslu, supervizija ima kljuénu ulogu u osvjestavanju i o¢uvanju
njihovog mentalnog zdravlja i dobrobiti. Tako se supervizori koriste razli¢itim
pristupima kako bi supervizante osvijestili 0 znakovima i simptomima stresa i
sagorijevanja, stvaraju¢i tako pozitivnu razliku u njihovim zivotima kreirajuci priliku
za refleksiju o izazovima vezanim uz njihov posao (Mack, 2022). Ipak, zbog
neredovito organiziranih supervizija, ponekad stru¢njaci ne dobiju priliku
kontinuirano reflektirati o izazovima svoga rada niti svog mentalnog zdravlja te se
unatoC prepoznatim dobrobitima sudjelovanja u superviziji, ona ne odrzava onoliko

¢esto koliko je potrebno da njeni ucinci budu 1 ostanu primjetni.

Tema ovog rada je supervizija i aspekti povezani s poslom u pogledu zadovoljstva
poslom i sagorijevanja na poslu. Tako se nastoji provjeriti u kakvom su odnosu
navedeni konstrukti, te je jesu li dobrobiti supervizije, u vidu prevencije
sagorijevanja na poslu i nezadovoljstva poslom, prepoznati kod stru¢njaka i ako su
samo nekada sudjelovali u superviziji ili je pak za spomenuto potrebno biti trenutno i

redovito ukljucen u superviziju.
1.1. Mentalno zdravlje profesionalnih pomagaca

U posljednjih nekoliko godina, posebno za vrijeme pandemije Covid-19 virusa i
potresa, sve vise se pocela naglaSavati vaznost brige za mentalno zdravlje svih, pa
tako 1 samih stru¢njaka pomagackih profesija. Profesije koje karakterizira osobni
kontakt pomagaca i korisnika u nevolji, a koje su ciljano usmjerene ka pomoci
skupinama ljudima kojima je potrebna pomo¢ kod rjeSavanja zivotnih problema,
smatraju se pomagackim profesijama (Ajdukovi¢ i Ajdukovi¢, 1996). Upravo je za
stru¢njake tih profesija posebno vazno brinuti se o vlastitom mentalnom zdravlju jer

se na taj nac¢in neposredno brinu i o Svojim korisnicima i kvaliteti usluga koje im



tijekom svog rada pruzaju. Prema definiciji Svjetske zdravstvene organizacije
(WHO, 2004) mentalno zdravlje definira se kao ,,stanje dobrobiti u kojem pojedinac
ostvaruje svoje potencijale, moZe se nositi s normalnim Zivotnim stresovima, moze
raditi produktivno i plodno te je sposoban(na) pridonositi svojoj zajednici”. U
posljednje vrijeme sve je teze biti socijalni radnik u centru za socijalnu skrb obzirom
da se u svom poslu svakodnevno suocavaju s izazovima koji premasuju njihove
mogucénosti te se Cesto zbog toga mogu osjecati prepravljenima i pod utjecajem
velikog radnog stresa (Arrington, 2008, prema Nieves, 2014). Slijedom toga, vrlo
lako moze do¢i do narusavanja mentalnog zdravlja samih pomagaca u vidu
sagorijevanja 1/ili protuprijenosa, a ponekad i1 posredne traumatizacije, Sto sve u

konaénici moze narusiti 1 kvalitetu neposrednog rada s korisnicima (Frisci¢, 2013).

Briga i skrb za vlastito mentalno zdravlje treba biti dio profesionalne odgovornosti
pomagaca 1 sustava u kojem oni djeluju obzirom da ocuvano mentalno zdravlje
profesionalnih pomagaca u sustini predstavlja kljuan aspekt kvalitete njihovog rada
s korisnicima te je obzirom na to, vazno naglasiti kako se radi o profesionalnom
imperativu kojeg struc¢njaci moraju biti svjesni (Ajdukovi¢ i Ajdukovié, 1996), jer
naposljetku, da bi kvalitetno brinuli o drugima, potrebno je prije svega brinuti i 0
sebi. Stoga, vrlo je vazno pravovremeno reagirati na prepoznate potrebe u vidu
zaStite od profesionalnog stresa i sagorijevanja na poslu i na koncu usmjeriti snage
kako bi se unaprijedili uvjeti rada stru¢nih djelatnika pomazucih profesija (Ilijas i

sur., 2021), pa tako i onih zaposlenih u centrima za socijalnu skrb.

1.1.1. Profesionalni stres u pomagackim profesijama

Kada se dogodi nesuglasje izmedu zahtjeva radnog mjesta i zahtjeva okoline
nasuprot nasih Zelja, mogucnosti i o¢ekivanja da te iste zahtjeve ispunimo, mozemo
govoriti o profesionalnom stresu (Ajdukovi¢ 1 Ajdukovié, 1996). Kako navode
Sauter i Murphy (1998), profesionalni ili radni stres definira se kao niz, za osobu,
Stetnih reakcija na situacije u kojima moguénosti 1 sposobnosti te osobe nisu
uskladeni sa zahtjevima njegova posla. O vaZnosti prepoznavanja i preveniranja ove

vrste stresa govore i podaci koji ukazuju na to je da je stres na radnom mjestu jedan



od najces¢ih problema koji je povezan s poslom, a ujedno predstavlja i globalni
javnozdravstveni problem obzirom da se smatra najve¢im uzro¢nikom bolovanja i
profesionalnih bolesti u svijetu, poput sagorijevanja na poslu (Juras i sur., 2009,
prema Fris¢i¢, 2013). Takoder, brojna istrazivanja koja se bave ovom tematikom
govore o tome kako je fenomen profesionalnog stresa u stalnom porastu, posebice u
profesiji socijalnih radnika (Coffey, 2004). Ilijas i suradnici (2021) proveli su
kvalitativnu analizu fokusnih grupa ¢ijim su rezultatima identificirani izvori
profesionalnog stresa prepoznatih od strane stru¢nih radnika Centra za socijalnu skrb
Zagreb, a koji su svrstani u pet kategorija: obiljezja rada s korisnicima (agresivnost i
nemotiviranost korisnika), obiljeZja organizacije rada (neujednacenost postupanja,
nejasna tumacenja izmjena zakona), obiljezja uvjeta rada (neadekvatnost prostornih
kapaciteta, neadekvatna zaStitarska zaStita), obiljezja meduodjelne 1 suradnje s
drugim podruznicama (nedovoljna razmjena informacija, nejasno definirane uloge)
kao 1 suradnje s drugim institucijama (loSa komunikacija, tromost sustava) (Ilijas 1
sur., 2021). Dugotrajna izloZenost takvim izvorima profesionalnog stresa najcesce
vrlo brzo dovede do smanjenog zadovoljstva poslom i naposljetku sagorijevanja na
poslu (Tucak Junakovi¢ i sur., 2019). Upravo je sagorijevanje na poslu najuocljivija i
najnepovoljnija posljedica profesionalnog stresa za sve profesionalne pomagace koji
rade s ljudima koji su u nevolji (Jele¢ Kaker, 2009, prema Tucak Junakovi¢ i sur.,
2019). Iz tog razloga, a kako bi se stru¢njaci zastitili od snaznih utjecaja i posljedica
profesionalnog stresa, potrebni su odredeni mehanizmi i mjere zaStite mentalnog
zdravlja pomagaca koji bi im posluzili kao alati za lakSe eliminiranje i preveniranje
znakova profesionalnog stresa, nezadovoljstva poslom i profesionalnog

sagorijevanja.

1.1.2. Profesionalna podrska kao mjera zaStite mentalnog zdravlja pomagaca

Medu poznatijim ¢imbenicima koji pomazu u zastiti mentalnog zdravlja pomagaca i
prevenciji sagorijevanja na poslu su razli¢iti oblici profesionalne podrske.
Profesionalna podrska osigurava stru¢njacima potrebnu pomo¢, vodenje kao i pristup
dodatnom usavrSavanju te ima osobnu, drustvenu i okoli$nu funkciju koja dovodi do

smanjenja ranjivost na ucinke stresa, ali se isto tako moze modificirati



sagorijevanjem na poslu (Gomez-Jacinto i Hombrados-Mendieta, 2001, prema
Hombrados-Mendieta i Cosano-Rivas, 2013). Neupitno je da je 1 samim
profesionalcima potrebna pomo¢ i podrska da se kvalitetnije nose s izazovima svoga
posla te u tu svrhu postoje razliiti oblici profesionalne podrske kao §to su stru¢ni
nadzor, supervizija, psihoterapija, konzultacije, strucna edukacija, rastereéenje
(debrifing), psiholoske krizne intervencije i slicno (Kusturin, 2007). Medu potrebama
koje strucnjaci percipiraju nuznima kako bi se zastitili od profesionalnog stresa, uz
potrebu za poboljSanjem materijalnih i tehnickih uvjeta rada i potrebu za
unapredenjem sigurnosnog 1 materijalnog polozaja, navode 1 potrebu za podrSkom u
vidu vece podrSke Ministarstva 1 kvalitetne 1 kontinuirano vodene supervizije (Iljjas 1
sur., 2021). Nazalost, veina ranije spomenutih oblika profesionalne podrske
stru¢njacima nisu ili dovoljno poznate ili pak dostupne, a ponekad 1 sami struc¢njaci
iz razli¢itih razloga nerijetko odbijaju profesionalnu podrsku. Buduéi da stru¢njaci
postaju sve svjesniji vaznosti brige za vlastito mentalno zdravlje, a podaci iz
literature ukazuju i na sve veéu prepoznatljivost dobrobiti i vaznosti uloge
supervizije u psihosocijalnom radu, u svome radu posebnu pozornost ¢u posvetiti

upravo superviziji kao obliku profesionalne podrske stru¢njaka.

1.2. Supervizija

Prema sluzbenoj definiciji ANSE (Association of National Organisations for
Supervision in Europe) supervizija je oblik specificnog profesionalnog vodenja,
ucenja 1 razvoja €iji je cilj osiguranje i razvoj kvalitetne komunikacije 1 suradnje u
profesionalnom kontekstu (ANSE, 2008). U Sirem smislu, pojam supervizije odnosi
se na oblik profesionalne podrske gdje jednom stru¢njaku pomaze drugi, iskusniji
pomaga¢ kako bi Sto lakSe razrijeSio problemati¢nu situaciju. Budu¢i da je
supervizija vrsta profesionalne podrske, ona moze poduprijeti dobar profesionalni
razvoj strucnjaka, obzirom da poboljSava njihov neposredni rad s korisnicima
uzimajuci pritom u obzir i kontekst u kojem rade (HDSOR, 2022). No, zanimljivo je
kako 1 dalje ne postoji potpuno ujednacena definicija supervizije, unato¢ visokom

konsenzusu izmedu stru¢njaka o njenom znacenju (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004).

Termin supervizija moze imati nekoliko znacenja. U zargonu se najce$¢e promatra



kao “nadgledanje”, a tako se implicira na odredeni autoritet i upravljanje, no takvo
glediste ne odgovara pojmu supervizije koja se koristi u psihosocijalnom radu
(Ajdukovi¢ i sur., 1999). Ipak, u periodima u kojima se supervizija tek pocela
razvijati, prevladavala je njezina nadzorna funkcija te je ona vise bila usmjerena na
organizaciju provodenja socijalnog rada. Za razliku od toga, ona danas vise
predstavlja oblik profesionalne podrske stru¢njacima koji neposredno rade s ljudima
te je nuZna za njithov profesionalni razvoj kao 1 za poboljSanje kvalitete rada 1 usluga
u podrucju (psiho)socijalno rada (Ajdukovic i Cajvert, 2001). Supervizija se definira
1 kao prostor u kojem pomaga¢ dobiva priliku i1 prostor reflektirati o samom sebi i
svojem udjelu u procesima koji nastaju zajedno s korisnikom, a kojoj je svrha
pomo¢i strucnjaku u pronalazenju svog jedinstvenog stila i obrasca ponaSanja u

susretu s korisnikom (Cajvert, 2001, prema Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004).

Ova vrsta profesionalne pomoc¢i osigurava strucnjacima kontinuirano razmatranje
svog rada s korisnicima (Ajdukovi¢ i sur., 1999). Osim toga, supervizija je i jedan od
najznacajnijih alata podrske za sve stru¢njake pomagackih profesija kojima sluzi u
ocCuvanju mentalnog zdravlja, poboljSava njihove profesionalne kompetencije te tako
posljedicno djeluje 1 na poboljSanje kvalitete usluga koje se pruzaju korisnicima
(Kusturin, 2007). Taksativho nabrojeno, supervizija nudi: “pojasnjavanje
provodenja profesionalnih zadaca, funkcija i uloga;, razumijevanje slozenih
profesionalnih pitanja i sustava u kojima se odvija profesionalni rad; podrsku u
reflektiranju i procesu odlucivanja u vezi aktualnih profesionalnih pitanja; podrsku u
izazovnim i zahtjevnim profesionalnim situacijama i sukobima, podrsku i
usmjeravanje procesa promjene; kreativna rjeSenja za nove profesionalne izazove,
otkrivanje i prosirivanje osobnih resursa te prevenciju nasilja na radnom mjestu i

sagorijevanja na posiu.” (HDSOR, 2022).

Postoje razli¢iti kriteriji na temelju kojih se radi distinkcija izmedu odredenih vrsta
supervizije. Kako navodi Kusturin (2007) neki od kriterija odnose se na sam kontekst
u kojem se supervizija obavlja (grupno ili individualno), koji je dominantni tip rada,
kao 1 na to s kim se radi (s pocetnikom, stru¢njakom, timom ili organizacijom)
(Kusturin, 2007; HDSOR, 2022). Nadalje, podrucja rada u superviziji raznovrsna su i

brojna. No, ono $to valja naglasiti jest da su sva podru¢ja, a tako 1 problemi koji su u



fokusu supervizije bitno vezani uz obavljanje profesionalne uloge (Kusturin, 2007).
Prema Hrvatskom drustvu za superviziju i organizacijski razvoj [HDSOR] (2022)
podru¢ja rada u superviziji mogu biti: podru¢ja rada s korisnicima, podrucje
profesionalnih kompetencija, podrucje vlastitih emocija, stavova i vrijednosti,
podru¢ja meduljudskih odnosa te podrucja radnih uvjeta i karakteristika radnog

mjesta.

O tome koliko je znacajna supervizija govore 1 njene brojne funkcije medu kojima se
istice administrativna, obrazovna i podrzavajuca funkcija. Administrativna funkcija
jest funkcija vodenja rada na slu€aju, obrazovna je usmjerena ka individualnim
potrebama superviziranih i njihovih korisnika te joj cilj nije stjecanje znanja
opcenito, dok se u okviru podrzavajuce funkcije susrecu elementi savjetovanja stoga
je tu posebno vazno voditi rauna o granici izmedu samog savjetovanja i supervizije
(Ajdukovi¢ i sur., 1999). Svrha svake od navedenih, ogleda se u krajnjoj svrsi same
supervizije, a to je pracenje ucinkovitosti poduzetih intervencija, pravovremeno
prepoznavanje potreba korisnika te usmjerenost individualnim potrebama

superviziranih i njihovih korisnika (Ajdukovi¢ i sur., 1999).

1.2.1. Aspekti koristi od supervizije

Prepoznate su brojne koristi za stru¢njake od ukljuCenja u superviziju. Medu
najprepoznatijim koristima su one koje se odnose na unapredenje kvalitete
izvrSavanja profesionalnih zadataka uz bolje razumijevanje i1 prihvacanje vlastite
profesionalne odgovornosti i uloge, obzirom da se tako povecava i1 ukupno
zadovoljstvo poslom zajedno sa osje¢ajem osobnog zadovoljstva (Brankovi¢ i sur.,
2017). Osim toga, supervizija poti¢e na kreativnost 1 fleksibilnost u radu, pomaze
uklju¢enima da si osvijeste potrebu za dodatnim usavrSavanjem (Brankovi¢ i sur.,
2017), a ujedno omogucava i samovrednovanje rada stru¢njaka koji tijekom procesa

supervizije dobivaju i1 informacije o svome vlastitom radu (Mesi¢ 1 Ajdukovi¢, 2010).

Poznato je da profesionalna podrSska predstavlja jedan od vaznih ¢imbenika koji
pomaze struc¢njaku prilikom suocavanja s razliitim rizicnim i stresnim situacijama
na radnom mjestu. Supervizija u socijalnom radu ima 1 zaStitnu funkciju od

sagorijevanja na poslu (Loyd i sur., 2002), a istraZivanja govore i 0 povezanosti



supervizije sa zadovoljstvom na poslu (Carpenter 1 sur., 2012), a sve je veci broj
istrazivanja koja potvrduju vaznost profesionalne podrSke u kontekstu posla. Tako je
potvrdeno kako kvalitetna podrska dobivena u superviziji povecava zadovoljstvo
poslom radnika (Barth i sur., 2008; Landsman, 2001, prema Hombrados-Mendieta i
Cosano-Rivas, 2013). Medu novijim domaéim istrazivanjima je i ono autorice
Matijevi¢ (2020) koje je provedeno na uzorku logopeda u Hrvatskoj ¢iji rezultati
ukazuju na povezanost osjec¢aja zadovoljstva poslom s dozivljajem profesionalne
podrske, odnosno da osobe koje su zadovoljnije poslom percipiraju i viSu razinu
profesionalne podrSke i obrnuto. To potvrduje 1 istrazivanje na uzorku Skolskih
psihologinja koje je takoder pokazalo kako upravo profesionalna podrska, posebno
supervizijska podrska, doprinosi zadovoljstvu poslom (Huebner, 1993, prema Kolega
i Vlahovi¢-Stetié, 2014). O prepoznatim uéincima profesionalne podrike i
supervizije kao oblika profesionalne podrske govori 1 €injenica da je profesionalna
podrska prepoznata kao moderirajuci 1 intervenirajuci faktor izmedu sagorijevanja na
poslu i nezadovoljstva poslom (Um i Harrison, 1998, prema Lloyd i sur., 2002).
Zastitna funkcija supervizije prepoznata kod prevencije sagorijevanja na poslu
vidljiva je na nafin da pomaze stru¢njacima kod uspjesnije prilagodbe na nova
iskustva 1 dozivljaje, osigurava kvalitetniji rad 1 povecanje ucinkovitosti, stvara
osjecaj rasterecenja, rasvjetljava 1 pomaze bolje razumjeti vlastito ponasanje,
ponasanje suradnika i korisnika s kojima rade te naposljetku pomaze u zastiti 1 brizi

za mentalno zdravlje svih ukljucenih (Brankovi¢ 1 sur., 2017).

Domace istrazivanje (Ajdukovi¢ i1 Laklija, 2014) ispitivalo je motive i oCekivanja od
supervizije kod 121 voditelja mjera za zastitu osobnih prava i dobrobiti djeteta na
podrucju Centra za socijalnu skrb Zagreb. Rezultati spomenutog istraZivanja
pokazali su kako voditelji oekuju da ¢e im supervizija pomo¢i u vidu unapredenja
profesionalnih kompetencija, dobivanja emocionalne podrske kao i stjecanje uvida u
procese i ishode provodenja mjere (Ajdukovi¢ i Laklija, 2014). Znanstveni rad
“Model evaluacije i ucinci projekta uvodenja supervizije u sustav socijalne skrbi”
(2004) autora Ajdukovi¢ 1 Ajdukovi¢ pruza korisne rezultate evaluacije ucinaka
projekta poput toga da zbog sudjelovanja u superviziji novi supervizori procjenjuju

svoje zadovoljstvo poslom i profesionalnu kompetentnost boljom.



1.3. Aspekti povezani s poslom

1.3.1. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom definira se kao pozitivno ili ugodno emocionalno stanje
proizaSlo iz same procjene necijeg posla ili radnog iskustva (Locke, 1976).
Jednostavnije receno, zadovoljstvo poslom predstavlja stav kojim zaposlenik
pokazuje koliko voli, odnosno ne voli svoj posao (Spector, 1997). Zadovoljstvo
poslom definira se 1 kao koli¢ina sveukupnog pozitivnog utjecaja kojeg pojedinci
imaju prema svom poslu u vezi sa serijom drugih aspekata zadovoljstva poput place,
napredovanja, prirode posla, uvjeta rada, stila upravljanja i radne skupine (Arnold i
Feldman, 1986).

Kada je rije¢ o zadovoljstvu poslom, potrebno je razmotriti njegova dva aspekta. Na
jednu ruku zadovoljstvo poslom predstavlja vazan rezultat kvalitete organizacijskog
zivota te na drugu, ono je znacajan prediktor vaznih nefunkcionalnih ponasanja
(Hombrados-Mendieta i Cosano-Rivas, 2013). Veliki dio literature vezan uz
zadovoljstvo poslom ispitivalo je odnos izmedu zadovoljstva poslom i velikog broja
osobnih i radnih varijabli. U prvu skupinu tih varijabli svrstavaju se osobne
karakteristike zaposlenika poput spola, dobi, obrazovanja i eticke pripadnosti. Druga
skupina odnosi se na uvjete rada poput optere¢enja na poslu, broja klijenata,
autonomije i sukoba uloga. Tre¢a skupina odnosi se na poticaje za rad kao $to su
mogucnost napredovanja, bonusi i1 zadovoljavaju¢a placa. Naposljetku, Cetvrta
skupina odnosi se na meduljudske odnose na poslu, odnos s nadredenima i
supervizorima i s kolegama na poslu (Abu-Bader, 1998, prema Hombrados-Mendieta
i Cosano-Rivas, 2013).

U literaturi se zadovoljstvo poslom promatra kroz dva pristupa: holisticki 1 aditivni
pristup. Prvi pristup promatra zadovoljstvo poslom kao jednodimenzionalni
konstrukt te ga definira kao stav osobe prema poslu gdje se taj glavni osjecaj
povezan uz posao ne dijeli na pojedinacne aspekte. Nasuprot toga, aditivni pristup
konstrukt zadovoljstva poslom promatra kao viSedimenzionalni. Drugim rije¢ima,

ono §to osoba osjeca prema poslu rezultat je zadovoljstva pojedinim aspektima posla



(primjerice pla¢om, napredovanjem, komunikacijom na poslu, suradnicima...).
Dakle, zadovoljstvo poslom ¢ini zadovoljstvo pojedinim aspektima posla

(Matanovi¢, 2009).

Nekolicina istrazivanja govori 0 povezanosti zadovoljstva poslom i sudjelovanja u
superviziji kod stru¢njaka koji rade u podruc¢ju mentalnog zdravlja (Kolega i
Vlahovi¢-Steti¢, 2014). Takoder, postoje i studije koje u vezu dovode i samo
sagorijevanje na poslu sa zadovoljstvom poslom. Nezadovoljstvo poslom nerijetko je
praceno sagorijevanjem na poslu (Koustelios 1 Kousteliou, 2001, prema Belias 1 sur.,
2013). Drugim rije¢ima to znac¢i da osobe koje su u visokoj mjeri zadovoljne svojim
poslom, istovremeno su pod niskim rizikom od opasnosti sagorijevanja na poslu
(Abu-Bader, 2000; Haj-Yahia i sur., 2000; Himle i sur., 1986; Jayaratne i Chess,
1984; Um i Harrison, 1998, prema Hombrados-Mendieta i Cosano-Rivas, 2013).
Upravo se zbog toga zadovoljstvo poslom smatra zastitnim faktorom u odnosu na

sagorijevanje (Anderson, 2000).

1.3.2 Sagorijevanje na poslu

Sagorijevanje na poslu (eng. burnout) definira se kao stanje preopterecenosti i
negativno psiholosko stanje vezano uz posao, koje nastaje kada smo previse
privrzeni i odani nekom cilju, te obuhvaca ¢itav niz simptoma medu kojima su
emocionalna iscrpljenost, gubitak motivacije i tjelesni umor (Freudenberger, 1974).
Sagorijevanje na poslu sindrom je kojeg Cine tri dimenzije: emocionalna iscrpljenost,
depersonalizacija i smanjen osjecaj osobnog postignuc¢a (Maslach i sur., 1996).
Pojacani osje¢aj emocionalne iscrpljenost predstavlja klju¢nu dimenziju
sagorijevanja tijekom koje radnici osjecaju da vise nisu u stanju funkcionirati i davati
sebe na potrebnoj psiholoskoj razini kako bi uspjeSno obavljali svoje duznosti. Druga
dimenzija je depersonalizacija u kojoj radnici, kao odgovor na konstantni stres,
razvijaju negativne i cini¢ne stavove 1 osje¢aje prema svojim klijentima. Treca
dimenzija odnosi se na smanjen osjeCaj osobnog postignuéa uslijed ¢ega radnik
postaje izrazito nezadovoljan produktima svoga rada te na svoj posao i radna

postignuca gleda negativisticki (Maslach i sur., 1996).
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Sagorijevanje na poslu svojevrstan je odgovor na kroni¢an stres na poslu te stvara
negativan ucinak na individualnoj, kao i na organizacijskoj razini (Lloyd i sur.,
2002). Iako ¢e svaki pojedinac sagorijevanje dozivjeti na sebi svojstven nadin,
postoje odredeni znakovi sagorijevanja koje dozivljavaju svi unato¢ individualnim
razlikovanjima, a koje je Ajdukovi¢ (1996) grupirala u tri kategorije. Tjelesna
iscrpljenost, kroni¢an umor, redukcija energije, poteskoée spavanja znakovi su koji
spadaju u prvu kategoriju, a €iji se uzrok nalazi u dugotrajnom i konstantnom
izloZzenosti stresu. U drugu kategoriju spada emocionalna iscrpljenost, gdje je
pomagacevo zadovoljstvo Zivotom opcenito smanjeno dok on oclituje osjecaje
depresivnosti, bespomoc¢nosti 1 besmislenosti. Naposljetku dolazi do mentalne
iscrpljenosti i emocionalnog udaljavanja od posla, korisnika i kolega prema kojima
pokazuje negativan stav, uz opasnost prelijevanja spomenute emocionalne
udaljenosti 1 u privatno podrucje zivota (Ajdukovi¢, 1996). Moze se zakljuciti da do
sagorijevanja dolazi onda kada posao za pojedinca izgubi smisao. U takvoj situaciji
smanjuje se zadovoljstvo poslom, gubi se motivacija za poslom i daljnjim radom §to

u konacnici dovodi do smanjene produktivnosti i vjerojatnog napustanja radnog

~~~~~

Sagorijevanje na poslu povezano je s niskom produktivno$éu, ucestalim izbivanjem s
posla, smanjenom posvecenoS¢u poslu kao i smanjenim zadovoljstvom poslom
(Golembiewski i sur., 1987, Angerer, 2003, prema Novak i sur., 2008). Rezultati
istrazivanja Fris¢i¢ (2006) medu zaposlenicima centra za socijalnu skrb pokazali su
kako najveéi dio socijalnih radnika kao pokazatelje trajne izloZenosti stresu iskazuje
pocetne znakove sagorijevanja na poslu (45,2%), a njih 11,5% pokazuje visok
socijalni radnici koji su supervizirani i imaju iskustvo supervizije ujedno
dozivljavaju 1 manje sagorijevanje na poslu (Gilbar, 1998). Nadalje, vecina
istrazivanja slaZzu se oko toga kako je podrska bitan posredovatelj u profesionalnom
stresu (Cherniss, 1980, Borova i sur., 1981, Bennett 1993, prema Fris¢i¢, 2013).
Slijedom toga, niska podrSka je povezana i sa sagorijevanjem na poslu, a visoka
podrska moZe reducirati negativne u¢inke sagorijevanja na poslu (Koeske 1 Koeske,

1989). U kontekstu ovog diplomskog, provjeriti ¢e se u kojem su odnosu
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sagorijevanje na poslu i iskustvo sudionika sa supervizijom kao oblikom

profesionalne podrske.

1.4. Modeli i teorijski pristupi

Sve vise se primjecuje nezadovoljstvo trenutnim funkcioniranjem sustava socijalne
skrbi kao i nezadovoljstvo trenutnom situacijom u centrima za socijalnu skrb.
Nezadovoljstvo iskazuje javnost, ali i sami zaposlenici sustava ukazujuéi na
postojanje problema. Kako bi se izbjegla sklonost pripisivanju problema osobinama
struénih djelatnika centra, bitno je prije svega razmotriti uvjete rada koji dovode do
ovakvog stanja (Juas i Puhovski, 2020). Prema modelu karakteristika posla potrebno
je zadovoljiti tri psihi¢ka stanja kako bi produkti rada bili vidljivi 1 kako bi se
ostvarila radna uspjesnost i to u svim podrucjima pa tako i u sustavu socijalne skrbi.
Ta tri klju¢na stanja povezana su sa zadovoljstvom poslom, visokom motivacijom za
rad te kvalitetom radnog uc¢inka (Hackman i Oldham, 1974., prema Robbins 1 Judge,
2013). Prema modelu, spomenuti ishodi ¢e se ostvariti onda kada stru¢njaci
percipiraju rezultate svoga rada, kada prepoznaju svoju odgovornost za tijek i ishode
posla te kada u konacnici dozivljavaju smislenost posla kojeg obavljaju (Mili¢ Babi¢
i sur., 2021). U ovom modelu nisu spomenute sigurnosne potrebe zaposlenih ili pak
potrebe za primjerenim fizickim uvjetima rada, obzirom da autori modela
pretpostavljaju da su takve potrebe ve¢ zadovoljene u radnom okruzenju danasnjice
ili bi trebale biti (Mili¢ Babi¢ i sur., 2021). Ipak, situacija u praksi pokazuje kako je
veliki dio stru¢nih djelatnika u centrima za socijalnu skrb svakodnevno izlozen loSim
radnim uvjetima poput neprimjerenih emocionalnih, verbalnih 1 fizickih prijetn;ji
nezadovoljavajuci tako bazi¢nu potrebu za sigurnos¢u. Rad u spomenutim uvjetima
dovodi do rastu¢eg nezadovoljstva poslom 1 sagorijevanja na poslu koji na koncu
proizvodi negativne poslovne i osobne ishode iz modela karakteristika poslom kao i
druge posljedice poput slabljenja osjecaja vlastitih kompetencija i postignuca zajedno
sa iscrpljeno$¢u te ravnoduS$nim i bezosje¢ajnim odnosom s Korisnicima s kojima

svakodnevno rade (Juas i Puhovski, 2020).

Prema modelu radnih zahtjeva i resursa (eng. JobDemands — Resources Model)
kapacitet stru¢njaka za svladavanje svakodnevnih radnih zahtjeva ovisi 0 njihovoj

percepciji koliCine resursa koji su im na raspolaganju (Demerouti i sur., 2001).
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Drugim rije¢ima, ako struc¢njaci percipiraju da im nedostaje podrska za ispunjavanje
odredenog zahtjeva, ulagati ¢e u isti manje napora i mentalne energije, a biti ¢e i
manje motivirani, i obratno (Sliskovi¢, 2016). Prvi proces koji je potaknut
zahtjevima posla i resursima jest motivacijski proces u kojem resursi predstavljaju
izvor motivacije za stru¢njake koji ¢e im olaksati put ka postizanju radnih ciljeva uz
veéu radnu angaziranost (Bakker i Demerouti, 2007, prema Sliskovi¢ i sur., 2016).
Drugi je pak proces naruSavanja zdravlja putem kojeg struc¢njaci vrlo lako mogu do¢i
do razine sagorijelosti obzirom da su mentalni i fizicki resursi radnika sve vise
iscrpljeni, pa ukoliko Zzele odrzati radnu ucinkovitost i ostvariti zacrtane ciljeve
morati ¢e uloziti dodatne napore. Do sagorijevanja dolazi postupnim troSenjem
energije stru¢njaka bez adekvatnog odmora i ispuSnog ventila poput supervizije
(Demerouti, 2001). Sagorijevanje na poslu pak dovodi do drugih negativnih
posljedica po stru¢njake kao §to su psihosomatski problemi, bolesti srca 1 krvnih zila

ili depresija (Melamed 1 sur., 2006, prema Sliskovi¢, 2016).

Odnos izmedu odabranih konstrukata moze se objasniti i opéom teorijom sustava
(eng. General Systems Theory). Sam sustav je viSe od zbroja svojih dijelova obzirom
da svaki dio sustava jedinstveno doprinosi drugim dijelovima dok zauzvrat utjece na
cjelinu, prilikom ¢ega promjena u jednom dijelu utjece na promjenu u drugom dijelu
sustava (Jarl, 2004). Vazno je naglasiti da kada je jedan dio sustava izvan ravnoteze,
ostali dijelovi rade na vracanju sustava u ravnotezu (Jarl, 2004). Osim samog
sustava, njegov kljuéni element jest i okolina sustava koja ima snagu proizvesti
osjetne promjene unutar sustava, a moze biti 1 izvor neizvjesnosti i opasnosti koja
onda moze dovesti i do uniStenja sustava stoga pred sustav postavlja zahtjeve za
odrzavanjem statusa quo (Lozina, 1994). Ako promatramo odredenu organizaciju
kao sustav, ona tako ukljuuje podsustave izmedu grupa, pojedinaca i unutar
pojedinaca. Drugim rije¢ima, pojedinac isto tako predstavlja sustav dijelova u kojeg
su ukljuceni njegova vjerovanja, vrijednosti, snage, slabosti koji utje€u na interakciju
s drugim dijelovima tog organizacijskog sustava (Jarl, 2004). Teorija sustava tako
omogucuje da se uloga socijalnog radnika, i u ovom slucaju drugih stru¢njaka
zaposlenih u centru za socijalnu skrb, “oslobodi” iz konteksta organizacije te da ih se
u isto vrijeme aktivno integrira u tu istu organizaciju (Knezevi¢, 1995). Nastavno na

spomenuto, supervizija predstavlja jedan od podsustava organizacije na kojeg utjeCu

13



drugi dijelovi veceg sustava i drugi podsustavi. Supervizor i supervizant su u
medusobnoj interakciji jedan s drugim, pri ¢emu oboje imaju utjecaj na drugog i
njihove sustave (Jarl, 2004). Simptomi sagorijevanja na poslu i smanjenog
zadovoljstva poslom mogu se jasnije vidjeti unutar sustava strucnjaka kao
pojedinaca, ali takvi simptomi utjeCu i na druge dijelove sustava, isto tako, ukoliko
struénjak participira u sustavu supervizije, taj dio sustava moze teziti smanjivanju
negativnih ucinaka drugih sustava, u ovom slucaju sagorijevanja i smanjenog
zadovoljstva poslom. Promatrajué¢i tako podsustav stru¢njaka i supervizora u
kontekstu sagorijevanja na poslu 1 zadovoljstva poslom mozemo vrlo lako
identificirati prirodu medusobnog utjecaja sustava jedan na drugoga (Jarl, 2004). O
tome koliko je supervizija prikladna za stru¢njake ovisit ¢e medusobna povezanost

supervizije sa sagorijevanjem na poslu i zadovoljstvom stru¢njaka (Jarl, 2004).

1.5. Teorijske i empirijske implikacije

Strucni djelatnici centara za socijalnu skrb zasigurno su jedni od profesionalnih
pomagaca koji su svakodnevno izlozeni brojnim stresnim situacijama te su samim
time podloZniji profesionalnom sagorijevanju uslijed veceg rizika za nezadovoljstvo
poslom 1 smanjenog postignuc¢a. Rad u centru za socijalnu skrb, vrlo je zahtjevan 1
izazovan, i to ne samo profesionalno veé i osobno. Stoga je za struc¢njake koje su

zaposleni u tim ustanovama, opasnost od sagorijevanja na poslu vrlo visoka.

U posljednjem desetljecu, sagorijevanje na poslu postao je sve aktualniji 1 ozbiljniji
problem za razli¢ite profesije. Ono se moze pojaviti u bilo kojem kontekstu, no
vec¢inom je proucavan u okviru profesija pruzanja skrbi i njege. Tako je nekoliko
studija pokazalo kako su upravo socijalni radnici jedna od rizi¢nih skupina za
sagorijevanje na poslu obzirom da su izloZeni razli¢itim dogadajima na radnom
mjestu koji bi mogli negativno utjecati na njih (Hombrados-Mendieta i Cosano-
Rivas, 2013). Vecina rezultata dosadas$njih istrazivanja slazu se oko toga kako od
brojnih drugih profesionalnih skupina, socijalni radnici spadaju u skupinu kod koje,
bez obzira na to $to mogu posti¢i i znacajno zadovoljstvo poslom, postoji veca
vjerojatnost da ¢e dozivjeti viSu razinu stresa i sagorijevanja na poslu (Lloyd, King i
Chenoweth, 2002; Johnson i sur., 2005; Collins, 2008, prema Druzi¢ Ljubotina i

Frisci¢, 2014). Kako su socijalni radnici, uz pravnike i psihologe, jedni od klju¢nih
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aktera zaposlenih u centrima za socijalnu skrb, na temelju dosadasnjih spoznaja u
podrucju, moze se re¢i kako je relevantno i korisno ispitivati upravo njihovo
zadovoljstvo poslom i razinu sagorijevanja na poslu obzirom na iskustvo supervizije

koje meduostalom treba imati svrhu o¢uvanja mentalnog zdravlja pomagaca.

Brinuti o prevenciji sagorijevanja na poslu i pruzati potrebnu profesionalnu podrsku
struénjacima zaposlenim u centrima nikada nije bilo potrebnije nego u vremenima
poput ovih, kada su stru¢njaci svakodnevno izloZeni javnom medijskom lin¢u koji ne
jenjava te se sve Cesce istiCu (neutemeljene) optuzbe za sve one koji rade u sustavu
socijalne skrbi. Stru¢njacima zaposlenim u centru za socijalnu skrb prepreku u
pruzanju podrske korisnicima s razli¢itim potrebama 1 Zivotnim okolnostima, stvara
manjak institucija koje su specijalizirane za pruzanje posebnih tretmana i usluga
(Juas 1 Puhovski, 2020), kao 1 manjak podrske usmjerene ka samim stru¢njacima,

poput razli¢itih oblika profesionalne podrSke na ¢elu sa supervizijom.

Shodno tome, jedan od istaknutih ciljeva provodenja profesionalne supervizije jest
osiguravanje 1 ocuvanje dobrobiti i zadovoljstva poslom radnika, ne samo zato §to ¢e
zadovoljni radnici vjerojatnije ostati na svojim poslovima, ve¢ zato $§to je nuzno
brinuti za osoblje koje se zbog same prirode svog posla, ve¢ nalazi u teskim 1
izazovnim ulogama (Carpenter i sur., 2012.). Pruzaju¢i potrebnu profesionalnu
pomo¢ struénjacima u sustavu socijalne skrbi, pokazuje se briga za njihovo mentalno
zdravlje, slijedom cega se direktno djeluje 1 na kvalitetu rada koja ¢e biti pruzena
korisnicima s kojima rade (Druzi¢ Ljubotina i Fris¢i¢, 2014). Rezultati ovog
istrazivanja mogu potaknuti znacajne aktere za ve¢im ulaganjem u sustav pruzanja
profesionalne podrske strucnjaka, posebice supervizije, i to njenim poticajem i
redovitim organiziranjem u razliCitim ustanovama socijalne skrbi u kojima su
zaposleni stru¢njaci koji su sve svjesniji vaznosti brige za vlastito mentalno zdravlje i

nuznosti prevencije sagorijevanja na poslu.

2. Cilj, problemi i hipoteze istraZivanja
2.1. Cilj istrazivanja

Cilj istrazivanja je ispitati odnos izmedu zadovoljstva poslom, sagorijevanja na poslu

1 iskustva sudjelovanja na superviziji stru¢njaka centra za socijalnu skrb.
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2.2. Problemi i hipoteze istrazivanja

1.Problem: Postoji li povezanost izmedu stupnja zadovoljstva poslom i stupnja

sagorijevanja povezanog s poslom kod stru¢njaka centra za socijalnu skrb?

Hipoteza: Ocekuje se statisticki znaCajna negativna povezanost izmedu stupnja
zadovoljstva poslom i stupnja sagorijevanja povezanog s poslom. Ocekuje se da ¢e
oni struc¢njaci koji izrazavaju visi stupanj zadovoljstva poslom ujedno izrazavati i

nizi stupanj sagorijevanja povezanog s poslom.

2.Problem: Postoji li razlika u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja
povezanog s poslom obzirom na prethodno iskustvo sudjelovanja u superviziji kod

stru¢njaka centra za socijalnu skrb?

Hipoteza: Ocekuje se postojanje razlike u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju
sagorijevanja povezanog s poslom stru¢njaka obzirom na prethodno iskustvo
sudjelovanja u superviziji. Ocekuje se da ¢e oni stru¢njaci koji su imali iskustvo
sudjelovanja u superviziji iskazivati visi stupanj zadovoljstva poslom i nizi stupanj
sagorijevanja povezanog s poslom u odnosu na one koji nisu do sada sudjelovali u

superviziji.

3.Problem: Postoji li razlika u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja
povezanog s poslom obzirom na to jesu li stru¢njaci trenutno ukljuceni u superviziju

ili ne?

Hipoteza: Ocekuje se postojanje razlike u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju
sagorijevanja povezanog s poslom stru¢njaka obzirom na to jesu li strucnjaci
trenutno uklju€eni u superviziju. O¢ekuje se da ¢e oni stru¢njaci koji su trenutno
ukljuceni u superviziju iskazivati viSi stupanj zadovoljstva poslom i nizi stupanj
sagorijevanja povezanog s poslom u odnosu na one koji nisu trenutno ukljuceni u

superviziju.
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3. Metoda

3.1. Uzorak

Ciljna populacija koju sam obuhvatila istrazivanjem jesu strucnjaci trenutno
zaposleni u Centru za socijalnu skrb Zagreb na podrucju Grada Zagreba. Na stranici
Ministarstva rada, mirovinskog sustava, obitelji i socijalne politike - Adresar
pruzatelja socijalnih usluga (2022) popisano je kako Centar za socijalnu skrb Zagreb
ima 13 podruznica, od kojih je 11 podruznica ustrojeno prema gradskim Cetvrtima
(17 gradskih cetvrti), a 2 su podruznice Obiteljski centar za Grad Zagreb 1 Obiteljski
centar za ZagrebaCku Zupaniju. Za potrebe ovog istrazivanja u obzir se uzelo samo
11 podruZnica ustrojenih prema gradskim &etvrtima, a to su: podruznica Crnomerec,
podruznica Donji Grad, podruznica Dubrava, podruznica Gornji Grad-Medvescak,
podruznica Maksimir, podruznica Novi Zagreb, podruznica PeS¢enica, podruznica

Sesvete, podruznica Susedgrad, podruznica TreSnjevka te podruznica Trnje.

Istrazivanje je provedeno na uzorku od 71 (N=71) stru¢nih radnika iz 11 podruznica
Centra za socijalnu skrb Zagreb. S obzirom na spolnu strukturu, u istrazivanju je
sudjelovalo 60 zena (84,5%) 1 11 muskaraca (15,5%). Uzorak je, prema profesiji,
¢inilo 42 socijalna radnika (59,2%), 10 psihologa (14,1%), 9 pravnika (12,7%) 1 10
socijalnih pedagoga (14,1%). Prosje¢na zivotna dob ispitanika je 38,87 godina (M =
38,87; SD = 10,572), a raspon dobi kretao se od 25 do 65 godina. Prosje¢na duljina
radnog staza bila je M = 12,10; SD = 10,721, a raspon duljine kretao se od 1 do 38

godina.

Tablica 3.1.
Odjel CZSS na kojem su sudionici zaposleni

f %
Odjel za odrasle osobe 22 31,0
Odjel za djecu, mlade i obitelj 41 57,7
Odjel za nov¢ane naknade 8 11,3
Ukupno 71 100,0
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Tablica 3.1. prikazuje raspodjelu sudionika prema Odjelu centra za socijalnu skrb na
kojem su zaposleni. Iz tablice je vidljivo kako je najveci broj sudionika zaposlen na
Odjelu za djecu, mlade i obitelj (57,7%), zatim na Odjelu za odrasle osobe (31%),
dok je preostalih 11,3 % zaposleno na Odjelu na nov¢ane naknade. Niti jedan

sudionik nije zaposlen na Prijemnom odjelu.

3.2. Postupak

Istrazivanje je provedeno u lipnju 2022. godine pomocu online ankete koriste¢i se
kreiranim Google forms obrascom. Za provedbu istrazivanja prvotno je zatrazena
suglasnost 1 pomo¢ od predsjednika Komore socijalnih radnika Antuna Ilijasa u vezi
distribucije ankete svim podruZnicama Centra obzirom na njegovu stru¢nost i dobru
umrezenost s istima. Istrazivanje je provedeno u jednoj vremenskoj tocki stoga je
ono transverzalnog tipa. Istrazivanje je zapocelo slanjem pozivnog pisma u kojem je
objasnjen cilj 1 svrha istrazivanja, a kojim se poziva stru¢njake Centra za socijalnu
skrb Zagreb na sudjelovanje. Kako nemamo popis e-mail adresa zaposlenih u svim
podruznicama, prvo su kontaktirani predstojnici podruznica kojima je poslan link za
ispunjavanje ankete, nakon Cega su oni link za anketu proslijedili zaposlenim
struénjacima njihove podruznice. Na samom pocetku anketnog upitnika nalazi se
pozivno pismo u kojem se nalaze sve bitne informacije 0 samom istrazivanju kao §to
je svrha, nacin te sadrzaj istrazivanja. Uputa je sadrzavala i informacije o etickim
nacelima koja ¢e se postivati tijekom istraZivanja poput anonimnosti, povjerljivosti
podataka i dobrovoljnosti sudjelovanja. Tako su istrazivanju pristupili samo oni
strucnjaci koji su dobrovoljno pristali sudjelovati u njemu. Nakon dva tjedna od prve
distribucije ankete, na e-mail adrese podruznica poslan je i podsjetnik za
sudjelovanje u istrazivanju. Podsjetnik je sadrzavao obavijesti o tome da je
istrazivanje u tijeku te da strucnjaci koji do sada nisu, a Zele, joS uvijek imaju priliku

sudjelovati obzirom da je misljenje svakog stru¢njaka od iznimne vaZnosti.
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3.3. Mjerni instrumenti

3.3.1. Sociodemografski podaci ispitanika

Za prikupljanje op¢ih podataka o sudionicima koriSten je novokonstruirani upitnik o
sociodemografskim obiljezjima sudionika. Postavljena su pitanja kojima su
prikupljeni podaci o: spolu, godini rodenja, odjelu centra za socijalnu skrb na kojem
su zaposleni, profesija, duljina zaposlenja u centru za socijalnu skrb te ukupni radni

staz.

3.3.2. Skala zadovoljstva poslom (Spector, 1994)

Zadovoljstvo poslom mijerilo se Skalom zadovoljstva poslom (izvorni naziv: Job
Satisfaction Survey - JSS) autora Paula Spectora (1994). Skala sadrzi ukupno 36
Cestica kojima se mjeri op¢e zadovoljstvo poslom. Unutar skale nalazi se 9 subskali
kojima se mjeri zaposlenikom stav prema poslu i razli¢itim aspektima posla: placa,
napredovanje, nadredeni, povlastice, potencijalne nagrade, operativni postupci,
suradnici, priroda posla i komunikacija. Cestice skale postavljene su u oba smjera
(pozitivni 1 negativni). Negativne Cestice su 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23,
24, 26, 29, 31, 32, 34, 36 te se one kod zbrajanja bodova na skali obrnuto boduju
(primjerice 1 se zbraja kao 6, 2 se zbraja kao 5 i sli¢no). Bodovanje Cestica je na
ljestvici od 1 (uopce se ne slazem) do 6 (u potpunosti se slazem). Na temelju svih 36
Sestica, bodovi za ukupno zadovoljstvo mogu se kretati od 36 do 216. Sto se tice
subskala, svaka od njih 9 sadrzi 4 Cestice ¢iji se zbroj moze kretati od 4 do 24. Redni
brojevi Cestica subskale place su: 1, 10, 19, 28 (primjerice ,, Osjecam se podcijenjeno
kada razmisljam svojoj placi.”); subskale napredovanje: 2, 11, 20, 33 (,, Oni koji se
pokazu dobri u poslu imaju prilike za napredovanjem. ”); subskale nadredeni: 3, 12,
21, 30 (,, Nadredeni pokazuje premalo interesa za moj posao. **); subskale povlastice:
4, 13, 22, 29 (,,Imam privilegije na poslu i prepoznaje se ono sto zelim. **); subskale
potencijalne nagrade: 5, 14, 23, 32 (,, Posao koji obavljam nije cijenjen. ); subskale
operativni postupci: 6, 15, 24, 31(,,U mom poslu ima previse papirologije.*);
subskale suradnici: 7, 16, 25, 34 (,, Volim raditi sa svojim kolegama/kolegicama. *);

subskale priroda posla: 8, 17, 27, 35 (,, Osje¢am se ponosno obavljajuci svoj posao. )
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te subskale komunikacija: 9, 18, 26, 36 (,, Komunikacija u mojem timu je dobra. ).
Ovom skalom mijeri se zadovoljstvo poslom od niskog (nezadovoljan) do visokog
(zadovoljan). Kao $to je spomenuto, kod zbrajanja ukupne skale od 36 Cestica mogué
je raspon bodova od 36 do 216. Bodovi od 36 do 108 oznacuju nezadovoljstvo, od
108 do 144 oznacuju ambivalentnost dok zadovoljstvo poslom oznacuju bodovi od
144 do 216. Kada se radi zbroj podljestvica on se kre¢e od 4 do 24, gdje bodovi od 4
do 12 oznacuju nezadovoljstvo, od 12 do 16 ambivalentnost, a od 16 do 24
zadovoljstvo. Za ukupnu skalu koeficijent unutarnje konzistencije iznosi
Cronbachalpha 0,91 (Spector, 1994).

3.3.3. Upitnik Copenhagen (Kristensen i sur., 2005)

Za ispitivanje sagorijevanja na poslu koriSten je upitnik norveSkih autora, Upitnik
Copenhagen (izvorni naziv: Copenhagen Burnou tinventory-CBI) (Kristensen i sur.,
2005). CBI prihvacen je instrument koji se sastoji od 3 subskale od ukupno 19
pitanja, koje su dizajnirane za primjeru u razli¢itim domenama: osobno sagorijevanje
(6 pitanja: pitanja 1 — 6; primjerice: ,,Koliko cesto se osjecate izmoreno? ),
sagorijevanje povezano s poslom (7 pitanja: pitanja 7- 13; ,, Osjecate li se iscrpljeno
ujutro pri pomisli na jos jedan dan na posiu? ) te sagorijevanje vezano uz klijenta (6
pitanja: pitanja 14-19; ,.Trosi li rad s klijentima vasu energiju ). Sudionici trebaju
zaokruziti broj koji odgovara stupnju ucestalosti koji se odnosi na njih, s tim da je
raspon odgovora od 1 (Nikada/Gotovo nikada) do 5 (Uvijek/Gotovo uvijek). Prema
uputama autora, za svaku cCesticu u okviru subskale, odgovori su pretvoreni u
postotke vremena: 1 (nikad/gotovo nikad)= 0%, 2 (rijetko)= 25% , 3 (ponekad)=
50%, 4 (Cesto)= 75%, 5 (uvijek/gotovo uvijek)= 100%. Rezultat na svakoj subskali
izraCunat je kao prosjecan rezultat za pitanja obuhvacena tom subskalom, a ukupan
rezultat sagorijevanja predstavlja prosjek rezultata na tri subskale zajedno, odnosno
srednja vrijednost bodova pojedinih skala. Smatra se da svi ispitanici s ocjenom na
skali iznad 50 (Creedy i sur., 2017) imaju sindrom izgaranja, dok svi ispitanici s
ocjenom iznad 50 na jednoj od subskala imaju sagorijevanje u toj domeni. Drugim
rije¢ima, rezultat manje ili jednako od 50 u bilo kojoj subskali ukazuje na visok

stupanj sagorijevanja unutar pripadajue domene. Za potrebe ovog istrazivanja u
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obzir se uzela samo subskala sagorijevanja povezanog s poslom koja se sastoji od 7
pitanja, a na koja ispitanici mogu izabrati jedan od pet ponudenih odgovora. Sve su
subskale pokazale zadovoljavaju¢u pouzdanost unutarnje konzistencije, s alpha
koeficijentom o= 0,87 za subskalu sagorijevanje vezano s poslom, o=0,85 za
subskalu sagorijevanje vezano uz klijenta te a= 0,87 za subskalu osobnog

sagorijevanja (Kristensen i sur., 2005).

3.3.4. Upitnik supervizije

Iskustvo supervizije ispitivalo se novokonstuiranim upitnikom s ukupno tri zatvorena
pitanja, medu kojim se provjerilo prethodno iskustvo sudionika sa supervizijom
(“Jeste li ikada do sada sudjelovali u  supervizijskoj grupi  kao
supervizant/supervizantica?”’) i sudjeluju li trenutno u superviziji (“Jeste li trenutno
ukljuceni u barem jednu supervizijsku grupu u kojoj sudjelujete kao
supervizant/supervizantica?”). Tre¢im pitanjem se sudionike ispitalo o njihovoj
potrebi za supervizijom (“Procijenite Vasu potrebu za sudjelovanjem u

supervizijskim grupama.”).
3.4. Obrada podataka

Za statisticku obradu podataka koriSten je program IBM SPSS Statistics 26.0.
Izracunati su ukupni rezultati za zadovoljstvo poslom i sagorijevanje na poslu, kao i
pojedina¢ni rezultati za iskustvo supervizije i potrebu sudjelovanja u superviziji.
Povezanost medu svim varijablama utvrdene su Pearsonovim koeficijentom
korelacije. Razlika u zadovoljstvu poslom i sagorijevanju povezanim s poslom
obzirom na prethodno iskustvo sudjelovanja u superviziji i obzirom na trenutnu

ukljucenost u superviziji dobivena je t-testom.

4. Rezultati

4.1. Povezanost izmedu stupnja zadovoljstva poslom i stupnja sagorijevanja

povezanog s poslom kod strucnjaka centra za socijalnu skrb
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U svrhu odgovora na prvi problem, odnosno ispitivanja povezanosti izmedu stupnja
zadovoljstva poslom i stupnja sagorijevanja povezanog s poslom kod stru¢njaka
centra za socijalnu skrb, racunali su se Pearsonovi koeficijenti korelacije, prikazani u

Tablici 4.1.

Tablica 4.1.
Prikaz Pearsonovih koeficijenata korelacije za stupanj zadovoljstva poslom i stupanj
sagorijevanja povezanog s poslom

Sagorijevanje povezano s poslom
Zadovoljstvo poslom r -595™
p ,000
N 71

Rezultati prikazani u Tablici 4.1. pokazuju kako je stupanj zadovoljstva poslom
statisticki znaCajno negativno povezan sa stupnjem sagorijevanja povezanog s
poslom (r=-,595, p<,01). Dakle, stru¢njaci koji iskazuju visi stupanj sagorijevanja
povezanog s poslom ujedno ¢e iskazivati 1 nizi stupanj zadovoljstva poslom i
obrnuto. Ovim rezultatima potvrdena je afirmativna hipoteza kojom je predvideno
postojanje povezanosti izmedu stupnja sagorijevanja povezanog s poslom 1 stupnja

zadovoljstva poslom.

4.2. Razlika u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog S
poslom obzirom na prethodno iskustvo sudjelovanja u superviziji kod strucnjaka

centra za socijalnu skrb

Nadalje, u svrhu odgovora na drugi problem racunali su se t-testovi za nezavisne

uzorke prikazani u Tablici 4.2.
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Tablica 4.2.

Prikaz rezultata t-testova za nezavisne uzorke pri ispitivanju razlika u stupnju
zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s poslom obzirom na
prethodno iskustvo sudjelovanja u superviziji

Prethodn_o_|_§kustvo sudjelovanja N M sd t D
u superviziji
Zadovoljstvo Da 55 | 112,51 | 23,695
poslom Ne 16 | 111,38 21,291 172|864
Sagorijevanje Da 55 | 62,21 15,967
povezano s -1,357 | ,179
ooslom Ne 16 | 68,08 12,266

Rezultati pokazuju kako ne postoji statisticki zna¢ajna razlika u stupnju zadovoljstva
poslom (t=,172, p>,05) i u stupnju sagorijevanja povezanog s poslom (t=-1,357,
p>,05) obzirom na prethodno iskustvo supervizije. Dakle, sudionici koji su imali
iskustvo supervizije (M=112,51, sd=23,695) ne pokazuju vise zadovoljstva poslom u
odnosu na sudionike koji nisu imali iskustvo supervizije (M=111,38, sd=21,291).
Takoder, sudionici koji su imali iskustvo supervizije (M=62,21, sd=15,967) ne
pokazuju niti nizi stupanj sagorijevanja povezanog s poslom u odnosu na sudionike
koji nisu imali iskustvo supervizije (M=68,08, sd=12,266). Obzirom da rezultati
ukazuju da razlike ne postoje, odbacuje se hipoteza koja predvida postojanje razlike
u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s poslom obzirom

na iskustvo sudjelovanja na superviziji.

4.3. Razlika u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog S

poslom obzirom na to jesu li strucnjaci trenutno ukljuceni u superviziju ili ne

Kako bi naposljetku odgovorili na tre¢i postavljeni problem, odnosno da bi ispitali
razlike u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s poslom
obzirom na to jesu li stru¢njaci trenutno ukljuceni u superviziju ili ne, racunali su se

t-testovi za nezavisne razlike ¢iji su rezultati prikazani u Tablici 4.3.
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Tablica 4.3.

Prikaz rezultata t-testova za nezavisne uzorke pri ispitivanju razlika u stupnju
zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s poslom obzirom na to jesu
li sudionici trenutno ukljuceni u superviziju ili nisu

Trenutno
ukljuceni u N M sd t p
superviziju
Zadovoljstvo Da 18 [122,44| 27,686
poslom Ne 53 [108,79| 20380 | >4 | 029
Sagorijevanje Da 18 | 57,34 | 23,128
povezano s -2,026 ,047
poslom Ne 53 | 65,63 | 11,124

Iz tablice 4.3. moze se vidjeti kako postoji statisticki znacajna razlika u stupnju
zadovoljstva poslom obzirom na to jesu li stru¢njaci trenutno ukljuceni u superviziju
(t=2,234, p<,05), pri ¢emu struc¢njaci koji trenutno nisu uklju¢eni u superviziju
(M=108,79, sd=20,380) imaju nizi stupanj zadovoljstva poslom u odnosu na
stru¢njake koji su trenutno ukljuceni u superviziju, a koji iskazuju viSi stupanj
zadovoljstva poslom (M=122,44, sd=27,686). Nadalje, rezultati pokazuju kako
postoji statisti¢ki znacajna razlika u stupnju sagorijevanja povezanog s poslom
obzirom na to jesu li stru¢njaci trenutno ukljuceni u superviziju (t=-2,026, p<,05).
Dakle, struc¢njaci koji su trenutno uklju¢eni u superviziju (M=57,34, sd=23,128)
iskazuju nizi stupanj sagorijevanja povezanog s poslom u odnosu na stru¢njake koji
nisu trenutno uklju¢eni u superviziju (M=65,63, sd=11,124), a koji iskazuju visi
stupanj sagorijevanja povezanog s poslom. Obzirom da je rezultatima pokazano kako

postoje znacéajne razlike, ovim nalazima se potvrduje se postavljena hipoteza.
4.4. Potreba sudionika za sudjelovanjem u superviziji

Naposljetku, deskriptivnom statistikom izrazena je potreba sudionika za

sudjelovanjem u superviziji, a koja je prikazana u Tablici 4.4.

Tablica 4.4.
Potreba sudionika za sudjelovanjem u superviziji
f %
Redovito bih sudjelovala/o u superviziji. 47 | 66,2
Sudjelovala/o bih svake dvije do tri godine 8 |11,3
Sudjelovala/o bih u superviziji kad imam neki tezi slucaj| 10 | 14,1
Trenutno nemam potrebu sudjelovanja u superviziji 6 8,5
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| Ukupno | 71 [100,0]

Iz Tablice 4.4. vidljivo je kako bi najveéi broj sudionika redovito sudjelovao u
superviziji (66,2%), a najmanje je onih koji trenutno nemaju potrebu sudjelovanja u
superviziji (8,5%). Otprilike je podjednak broj onih koji bi sudjelovali u superviziji
kada imaju neki tezi slucaj (14,1%) i onih koji bi u superviziji sudjelovali svake dvije
do tri godine (11,3%). Ovakvi nalazi pokazuju kako je supervizija pozeljna kao oblik

profesionalne podrske i kontinuiranog stru¢nog usavrSavanja.

5. Rasprava

5.1. Povezanost izmedu stupnja zadovoljstva poslom i stupnja sagorijevanja

povezanog s poslom kod strucnjaka centra za socijalnu skrb

Prvim postavljenim istrazivackim pitanjem nastojalo se ispitati povezanost izmedu
stupnja zadovoljstva poslom i stupnja sagorijevanja povezanog s poslom kod
stru¢njaka Centra za socijalnu skrb Zagreb. Pretpostavljalo se da ¢e zadovoljstvo
poslom struc¢njaka biti povezano sa sagorijevanjem povezanog s poslom. Obzirom da
je pokazano kako je stupanj zadovoljstva poslom negativno povezan sa stupnjem
sagorijevanja povezanog s poslom, rezultati su potvrdili postavljenu hipotezu.
Dobiveni rezultati o povezanosti zadovoljstva poslom i sagorijevanja na poslu u
skladu su s prethodnim istrazivanjima. U skladu s tim brojne su studije zakljucile
kako postoji povezanost izmedu sagorijevanja na poslu i zadovoljstva poslom te da je
povezanost izmedu te dvije varijable negativna (Gomez-Garcia i sur., 2021). Drugim
rijeCima, rezultati tih istrazivanja pokazali su kako je zadovoljstvo poslom negativno
povezano sa sagorijevanjem na poslu (Abu-Bader, 2000, Haj-Yahia i sur., 2000,
Himle i sur., 1986, Jayaratne i Chess, 1984, Um i Harrison, 1998, prema Hombrados-
Mendieta i Cosano-Rivas, 2013) te da povecanje jednog oznacava smanjenje drugog
i obrnuto. Isto tako, zadovoljstvo poslom se smanjuje kako osjecaji sagorijevanja na
poslu postaju jasnije izrazeni (Figueiredo-Ferraz i sur., 2012, Kim i Back, 2012,
prema Gomez-Garcia i sur., 2021). I u novim su istrazivanjima potvrdeni isti navodi.

Tako je pokazano kako su zadovoljstvo poslom i podr§ska negativno i znacajno
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povezani sa stupnjem sagorijevanjem socijalnih radnika na Havajima. Isti nalazi
upucuju na potrebu za razvojem politika i prakti¢nih razmatranja za smanjenje rizika
od sagorijevanja na poslu medu socijalnim radnicima kako bi se naposljetku
poboljsala kvaliteta skrbi pruzena korisnicima s kojima rade (Kim i sur., 2019).
Ovakve spoznaje o povezanosti zadovoljstva poslom i sagorijevanju povezanog s
poslom potvrduju se i u ovom istrazivanju. lako je utvrdena visoka korelacija izmedu
promatranih varijabli, one su konceptualno razliCite obzirom da je sagorijevanje na
poslu viSe emocionalna reakcija na posao dok je zadovoljstvo poslom reakcija na
stavove povezane s poslom (Spector, 1997). Dakle, nedvojbeno je da za struc¢njake
koji su zadovoljniji svojim poslom u centru za socijalnu skrb, postoji manja opasnost
od pojave sagorijevanja na poslu, no vazno je naglasiti kako je s obzirom na ovu

povezanost, teSko utvrditi smjer uc¢inaka izmedu zadovoljstva poslom i sagorijevanja.

5.2. Razlika u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog S
poslom obzirom na prethodno iskustvo sudjelovanja u superviziji kod strucnjaka

centra za socijalnu skrb

Kao odgovor na drugo istrazivacko pitanje, rezultati istrazivanja pokazali su kako ne
postoji razlika u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s
poslom obzirom na prethodno iskustvo sudjelovanja u superviziji kod strucnjaka. U
skladu s tim, odbacuje se druga hipoteza istrazivanja kojom se pretpostavilo
postojanje razlike izmedu skupine stru¢njaka koji imaju iskustvo sudjelovanja u
superviziji 1 skupine stru¢njaka koji nemaju iskustvo sudjelovanja u superviziji u
stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s poslom. Ukoliko se
ugrubo promotre dobiveni rezultati, primjecuje se kako ono nije u skladu s
dosadasnjim nalazima. Unato¢ manjku istraZivanja koja govore konkretno o
doprinosu iskustva supervizije kao takvog u zadovoljstvu poslom i smanjenju i
prevenciji sagorijevanja na poslu, ipak u literaturi postoje podaci koji u vezu dovode
promatrane konstrukte. U njima je pokazano kako supervizija u socijalnom rad ima
zaStitnu funkciju od sagorijevanja na poslu (Loyd 1 sur., 2002), a istraZivanja govore
i 0 povezanosti supervizije sa zadovoljstvom na poslu (Carpenter i sur., 2012). Tako

je potvrdeno kako kvalitetna podrska dobivena u superviziji povecava zadovoljstvo
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poslom radnika (Barth i sur., 2008,Landsman, 2001, prema Hombrados-Mendieta i
Cosano-Rivas, 2013). O prepoznatim ucincima profesionalne podrske i supervizije
kao oblika profesionalne podrske govori i ¢injenica da je profesionalna podrSka
prepoznata kao moderirajuéi i interveniraju¢i faktor izmedu sagorijevanja na poslu i
nezadovoljstva poslom (Um i Harrison, 1998, prema Lloyd i sur., 2002). Na temelju
nekolicine istrazivanja utvrdeno je postojanje povezanosti zadovoljstva poslom i
sudjelovanja u superviziji kod stru¢njaka iz podrucja mentalnog zdravlja (Schroffel
1999,Crutchfield i Borders, 1997, Thielking, Moore i Jimerson, 2006, prema Kolega
i Vlahovié-Steti¢, 2014), medu koje se svakako uvritavaju struénjaci zaposleni u
sustavu socijalne skrbi pa tako 1 stru¢njaci zaposleni u centru za socijalnu skrb. Kao
Sto je 1 ranije navedeno, u ranije spomenutim istrazivanjima ne spominje Se Samo
iskustvo sudjelovanja u superviziji kao jedan od faktora odnosa izmedu navedenih
konstrukata, ve¢ se ide s pretpostavkom da se supervizija kao takva odrzavala
kvalitetno 1 redovito u ustanovama u kojima su zaposleni stru¢njaci koji rade s
ljudima. Prema dobivenim rezultatima moZe se zakljuéiti kako to Sto su stru¢njaci
nekada imali iskustvo sudjelovati u superviziji ipak nije dovoljno da bi kao takvo
napravilo razliku u zadovoljstvu poslom i sagorijevanju povezanom s poslom izmedu
struénjaka koji su nekada sudjelovali u superviziji i onih koji nisu. Dakle, moze se
pretpostaviti da jedino redovita i kvalitetna supervizija moze napraviti promjenu i
naposljetku uciniti da struénjaci budu zadovoljniji svojim poslom i pod manjim
rizikom od sagorijevanja na poslu. To moze objasniti dobivene rezultate obzirom da
nije pronadena razlika izmedu strucnjaka sa i1 bez iskustva supervizije u stupnju

zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s poslom.

5.3. Razlika u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog S

poslom obzirom na to jesu li strucnjaci trenutno ukljuceni u superviziju ili ne

Na koncu, rezultati istraZzivanja potvrduju trecu hipotezu istraZivanja i ukazuju na
postojanje razlike u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s
poslom obzirom na to jesu li stru¢njaci trenutno ukljuceni u superviziju ili ne.
Dobiveni rezultati pokazali su kako stru¢njaci koji su trenutno ukljuceni u

superviziju ostvaruju bolje rezultate na skali zadovoljstva poslom uz nize bodove na
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skali sagorijevanja. Takvi rezultati mogu se objasniti prethodnim istrazivanjima koja
su pokazala kako efikasna supervizija moze ublaziti negativne ucinke rada u
ustanovama socijalne skrbi (Mor Barak, Nissly i Levin, 2001, Kadushin i Harkness,
2002, prema Mor Barak i sur., 2009). Isto tako, utvrdeno je da redovita i efikasna
supervizija doprinosi pozitivnim ishodima zaposlenih stru¢njaka medu kojima je i
njihovo zadovoljstvo poslom (Abu-Bader, 2000, Landsman 2001, Mor Barak i sur.,
2006, sve prema Mor Barak i sur., 2009). U studiji provedenoj na uzorku socijalnih
radnika, rezultati su pokazali kako podrska dobivena od strane kolega 1 supervizora
smanjuje razinu sagorijevanja na poslu, dok nedostatak takve podrSke stvara
profesionalni stres koji kreira negativne u¢inke na zadovoljstvo poslom (Koeske i
Koeske, 1989). Rezultati istrazivanja Dounavi i suradnika (2019) naglasavaju kako
su oni sudionici koji su primali supervizijsku podrsku 1 podrsku od svojih kolega,
imali manju vjerojatnost dozivjeti sagorijevanje 1 vecfu vjerojatnost iskusiti
zadovoljstvo svojim poslom. Ovakvi rezultati su u skladu s prethodnim studijama te
su isto tako i oCekivani obzirom da se nekoliko puta pokazalo kako tako dobivena
podrska sprjeGava ili ublazava simptome sagorijevanja (Gibson i sur., 20009,
Plantiveau i sur., 2018, prema Duunavi i sur., 2019). Potvrdeno je i kako je
sudjelovanje u superviziji povezano s redukcijom negativnih ishoda za same radnike
(Gant 1 sur., 1993), kao 1 to da je supervizijska podrSka negativno povezana sa
sagorijevanjem (Siebert, 2006). Pokazatelji toga objasnjeni su i u modelu radnih
zahtjeva 1 resursa u drugom spomenutom procesu. Prema modelu, ukoliko stru¢njaci
percipiraju dostatnu koli¢inu resursa na poslu kroz vid supervizije kao oblika
profesionalne podrSke, nece doc¢i do procesa narusavanja zdravlja i postupnog
sagorijevanja na poslu obzirom da stru¢njaci imaju na raspolaganju adekvatnu i
osiguranu pomo¢ i podrsku (Demerouti, 2001). Dakle, vidljivo je kako brojna
istrazivanja govore o doprinosu supervizije za zadovoljstvo poslom i prevenciju
sagorijevanja na poslu. Svi takvi nalazi dobiveni su pod pretpostavkom da se
supervizija odvija efikasno i redovito. Nazalost, situacija u centrima za socijalnu skrb
u Hrvatskoj je drugacija. Supervizija se odvija s velikim vremenskim pomacima i
nije dostupna onoliko Cesto koliko za njom postoji potrebe. Nalazi ovog istrazivanja
potvrduju tu pretpostavku. Evidentno je to da sama ¢injenica o tome da su stru¢njaci

nekada sudjelovali u superviziji i tako stekli iskustvo supervizije, u globalu ne
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pridonosi povecanju njihovog zadovoljstva poslom niti smanjenju sagorijevanja
povezanog s poslom. Ako se ipak promotre rezultati dobiveni za stru¢njake koji su
trenutno ukljuceni u superviziju, vidljivo je kako se takvi podaci slazu sa svim ranije
provedenim istrazivanjima i teorijama. Tako se moze zakljuciti da, ukoliko se Zeli
prevenirati sagorijevanje na poslu 1 povecati zadovoljstvo poslom stru¢njaka
zaposlenih u centrima za socijalnu skrb, potreba je da se supervizija odvija §to je
moguce redovitije 1 ¢eS¢e, a ne svakih nekoliko godina, kako bi se naposljetku
pomoglo stru¢njacima u oc¢uvanju njihovog mentalnog zdravlja. Takoder, ovoliko
izrazena potreba za redovitom supervizijom suofava nas s problemom u
organiziranju i njenom neredovitom provodenju unutar sustava u kojem bi kao dio
profesionalne odgovornosti trebala biti dostupna svima koji rade s pojedincima i
obiteljima u potrebi. NaZalost, unato¢ tome Sto su nalazi ovog istraZivanja, ali i onih
ranije provedenih jasno pokazali kako stru¢njaci smatraju superviziju pozeljnom i
korisnom te ju prizeljkuju kao stalni oblik profesionalnog ali i osobnog razvoja, ona 1
dalje nije u dovoljnoj mjeri provodena u ustanovama socijalne skrbi pa tako ni u
centrima za socijalnu skrb. Naposljetku, ovakvi rezultati jasno isti¢u vaznost trenutne
uklju¢enost u supervizijski proces obzirom da samo iskustvo sudjelovanja u
superviziji nije toliko uc¢inkovito u prevenciji sagorijevanja na poslu i nezadovoljstva

poslom osim ako se u njoj ne sudjeluje kontinuirano.

5.4. Ogranicenja istrazivanja, preporuke za buduca istrazivanja i implikacije
rezultata

Prilikom razmatranja rezultata ovog istrazivanja potrebno je imati na umu i njegova
ograni¢enja. Budu¢i da je koriSten neeksperimentalni korelacijski jednokratni nacrt,
nije bilo moguce kontrolirati uvjete mjerenja niti manipulirati nezavisnom varijablom
(Milas, 2009). Ne znamo da li zadovoljstvo poslom pridonosi smanjenom riziku od
sagorijevanja na poslu, ili obrnuto. U ovoj vrsti nacrta kao nedostatak javlja se
problem smjera povezanosti, kao i problem trece varijable. Takoder, moguce je da je
povezanost izmedu promatranih pojava posljedica utjecaja neke trec¢e varijable na
njih (Milas, 2009), primjerice op¢e zadovoljstvo Zivotom ili neke osobine licnosti.
Nadalje, jedno od ogranicenja istrazivanja moze biti i pristranost sudionika kao 1 to

Sto je u istraZivanju koriSten prigodni uzorak stru¢njaka zaposlenih u Centru za
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socijalnu skrb Zagreb. Moze se pretpostaviti da su tako u istrazivanju pristali
sudjelovati oni sudionici koji su opéenito motiviraniji za sudjelovanje na superviziji
ili pak oni sudionici koji su u znatnoj mjeri nezadovoljniji svojim poslom ili osje¢aju
neke od simptoma sagorijevanja povezanog s poslom, ili pak suprotno. Osim toga,
uzorak strucnjaka zaposlenih u Centru za socijalnu skrb Zagreb nije reprezentativan
za podrucje Hrvatske obzirom da je moguce da se stru¢njaci zaposleni u ovom centru
bitno razlikuju od zaposlenika centara iz manjih gradova i podrucja. Stoga, bilo bi
dobro proSiriti uzorak na viSe centara za socijalnu skrb, §to bi moglo dovesti do

drugacijih zaklju€aka o razlikama i1 povezanosti ispitivanih konstrukata.

Odredeno ogranienje vezano je 1 uz konstrukte 1 mjerne instrumente koriStene u
istrazivanju. Unato¢ tome §to je instrument za mjerenje sagorijevanja na poslu
zadovoljio kriterije valjanosti (a= 0,87), pomoc¢u ovog instrumenta ne moze se dobiti
informacija o klju¢nim fazama sagorijevanja Sto ukljuuje emocionalnu iscrpljenost,
depersonalizaciju i smanjeno osobno postignuée koji se pojavljuje medu pojedincima
koji rade s ljudima. Takoder, za mjerenje sagorijevanja na poslu koristena je samo
jedna od ukupno tri subskale upitnika, pa nismo imali informaciju o ukupnom
sagorijevanju sudionika ve¢ samo za aspekt sagorijevanja koji je povezan s poslom.
Osim toga, u ovom istrazivanju zadovoljstvo poslom mjerilo se kao ukupnost
rezultata (zbrojenih na svim subskalama). U budu¢im istraZzivanjima bilo bi
zanimljivo koristiti rezultate za svaku komponentu konstrukta zasebno. Takoder,
korisno bi bilo Kkoristiti i neke od standardiziranih instrumenata za superviziju (pr.
Skala ocekivanja od supervizije, Ajdukovic¢ i sur., 2014) kako bi se tako istrazivanje
0 ovoj temi produbilo. Osim toga, bilo bi dobro proSiriti istrazivanje i na podrucje
drugih centara za socijalnu skrb van Zagreba obzirom da Centar za socijalnu skrb
Zagreb kao vode¢i centar na podrucju Hrvatske, ima svoje specificnosti pri
provodenju supervizije. Tako je primjerice moguée da se u Zagrebu, zbog veli¢ine
njegovih podruznica, ¢eS¢e provode supervizije nego u centrima pozicioniranim u
ostatku Hrvatske. Takoder, bilo bi korisno provesti istraZivanje s istim pomazuc¢im
zanimanjima (pravnici, psiholozi, socijalni radnici, socijalni pedagozi) ali koji su
zaposleni u razli¢itim ustanovama ili organizacijama kako bi se tako mogla napraviti
usporedba izmedu njih. Takoder, trebalo bi detaljnije analizirati odnos zadovoljstva

poslom, sagorijevanja na poslu i profesionalne podrske.
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Nadalje, postoji podosta istrazivanja koja govore o povezanosti zadovoljstva poslom
1 sagorijevanja na poslu, no malo je istrazivanja koja ta dva spomenuta konstrukta
dovode u vezu sa supervizijom. Upravo u tome je i doprinos ovog istrazivanja.
Rezultati ovog istrazivanja mogu posluziti kao podizanje svijesti o vaznosti brige za
uvjete rada i mentalno zdravlje zaposlenih stru¢njaka u centrima za socijalnu skrb
kao i vaznosti uvodenja supervizije u radu stru¢njaka zaposlenih u tim ustanovama
kako bi se preveniralo izgaranje na poslu i kako bi se povec¢alo zadovoljstvo poslom
zaposlenih stru¢njaka. Kako se trenutna ukljuenost u superviziju pokazala kao
vazan faktor u smanjenu sagorijevanja povezanog s poslom i povec¢anju zadovoljstva
s poslom, bilo bi korisno za pocetak provesti edukacije o vaznosti sve CeSceg
odrzavanja supervizije za zaposlene u sustavu socijalne skrbi s naglaskom na

dobrobiti od uklju¢ivanja u isto.

Naposljetku, ovo istrazivanje ima prakticne implikacije za zaposlene strucnjake u
centrima za socijalnu skrb. Sa sve ve¢im radnim optere¢enjem, zanimanje stru¢njaka
zaposlenih pri centru za socijalnu skrb postaje sve viSe osjetljivo na sagorijevanja na
poslu 1 nezadovoljstvo poslom, stoga bi ovakva istrazivanja mogla usmjeriti voditelje
ustanova socijalne skrbi na formiranje Sto povoljnijih radnih uvjeta u vidu
osiguravanja redovite i efikasne supervizije za zaposlene strucnjake. Istodobno, a u
svrhu boljeg razumijevanja potreba struc¢njaka zaposlenih u centrima za socijalnu
skrb, potrebno je provoditi ve¢i broj ovakvih istrazivanja i naposljetku poticati

koristenje rezultata kako bi se dogodite pozitivne promjene u praksi.

6. Zakljucak

Svrha ovog istrazivanja bila je razumjeti doprinos iskustva supervizije u zadovoljstvu
poslom 1 sagorijevanju na poslu kod stru¢njaka zaposlenih u Centru za socijalnu skrb
Zagreb. Nalazi su potvrdili hipoteze o negativnoj povezanosti izmedu zadovoljstva
poslom i sagorijevanja povezanog s poslom kod stru¢njaka. Nadalje, nije se potvrdila
hipoteza o postojanju razlike u stupnju zadovoljstva poslom i stupnju sagorijevanja
povezanog s poslom obzirom na prethodno iskustvo supervizije. Dakle, sudionici
koji su imali iskustvo supervizije ne pokazuju vise zadovoljstva poslom u odnosu na

sudionike koji nisu imali iskustvo supervizije. Isto tako, sudionici koji su imali
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iskustvo supervizije ne pokazuju niti nizi stupanj sagorijevanja povezanog s poslom

u odnosu na sudionike koji nisu imali iskustvo supervizije.

Ipak, rezultati su potvrdili hipotezu o postojanju razlike u stupnju zadovoljstva
poslom i stupnju sagorijevanja povezanog s poslom obzirom na to jesu li stru¢njaci
trenutno ukljuceni u superviziju. Tako stru¢njaci koji trenutno nisu ukljuceni u
superviziju iskazuju nizi stupanj zadovoljstva poslom i visi stupanj sagorijevanja
povezanog s poslom u odnosu na strucnjake koji su trenutno ukljuc¢eni u superviziju,
a koji iskazuju visi stupanj zadovoljstva poslom 1 nizi stupanj sagorijevanja
povezanog s poslom. Na koncu, nalazi ovog istrazivanja pokazali su kako velika
vecina struc¢njaka zaposlenih u Centru za socijalnu skrb Zagreb izrazava potrebu za
redovitim sudjelovanjem na superviziji, dok se istodobno pokazalo 1 kako je klju¢ za
ocuvanje zadovoljnih 1 nesagorjelih radnika upravo redovita i trenutna uklju¢enost u

istu.

Op¢i zaklju¢ak je da je potrebno snaznije Sirenje svijesti o vaznosti redovitog
osiguravanja supervizije u centrima za socijalnu skrb, senzibilizacija profesionalne
zajednice kao i aktivno i redovito organiziranje i odrzavanje iste. Tu Se poseban
naglasak stavlja na ravnatelje centara za socijalnu skrb koji su na rukovodecim
pozicijama, a koji bi trebali prvi poticati i organizirati redovite supervizije unutar
njihove ustanove. Ako ipak nije moguée u tolikoj mjeri provoditi redovite
supervizije, moguce je organizirati 1 provoditi intervizije sacinjene od skupine
strucnjaka koji bi si na taj na¢in medusobno pomagali, reflektirajuci i raspravljajuc¢i o
svojim slucajevima iz prakse. Takoder, na tragu onoga §to je provedeno prije vise od
15 godina, poput evaluacije projekta Uvodenje supervizije u sustav socijalne skrbi
Republike Hrvatske, a kojeg su proveli Ajdukovi¢ i Ajdukovi¢ (2004), korisno bi
bilo provesti jo§ jedan pilot projekt organiziranja redovitih supervizija u centrima za
socijalnu skrb nakon ¢ijeg zavrSetka bi se provela evaluacija u kojima bi se
evidentirali u€inci provedenog projekta s posebnim naglaskom na ufincima za
sagorijevanje na poslu i zadovoljstvo poslom stru¢njaka. Na taj nacin bi supervizija
Sire uSla u sustav socijalne skrbi obzirom da je izrazito potrebna i korisna u

podizanju osjecaja zadovoljstva poslom stru¢njaka zaposlenih u centrima za
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socijalnu skrb, a ujedno ima i zastitnu funkciju u smjeru prevencije negativnih

osjecaja povezanih s poslom, a koji mogu voditi ka sagorijevanju na poslu.
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