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Obiljezja supervizijskih grupa i strategije pristupanja supervizora
vodenju grupne supervizije

SAZETAK

Interes za temu pociva na osobnom iskustvu i promisljanju autorice o iskustvu vodenja
tretmanske grupe i supervizijske grupe, Sto je otvorilo pitanja vaznosti poznavanja grupnog
rada i grupne dinamike te identificiranja obiljeZja ,,laksih i teZih supervizijskih grupa®. U radu
je prikazano kvalitativno istrazivanje C¢iji je osnovni cilj stjecanje uvida u obiljezja
supervizijskih grupa i nacine na koje ih supervizori dozivljavaju te nacine rada supervizora sa
razliitim supervizijskim grupama. U istrazivanju je sudjelovalo 10 licenciranih supervizora,
bazicno pomagackih struka sa dugogodisnjom praksom. Podaci su prikupljani metodom

polustrukturiranog intervjua, a u obradi je koriStena kvalitativna analiza sadrzaja.

Rezultati istrazivanja daju uvid u obiljezja supervizijskih grupa iz perspektive supervizora u
razli¢itom kontekstu: obiljeZja o kojima supervizori vode rauna pri formiranju supervizijskih
grupa (jasne pocetne pozicije, dobrovoljnost, veli¢ina grupe, homogenost/ heterogenost);
obiljezja koja supervizori dozivljavaju kao olaksavajuca za rad (zainteresiranost i , otvorenost
¢lanova grupe, grupna kohezija, postivanje pravila grupe, kognitivna proaktivnost, dobre
komunikacijske vjeStine supervizanata); obiljezja koja supervizori dozivljavaju kao
otezavajuca za rad (teSkoc¢e u procesu komunikacije, nezainteresiranost, teSkoce uzrokovane
pozicijama supervizanata | osobinama supervizanata, nerazumijevanje supervizije, prethodna
iskustva supervizije, ,,teski ¢lanovi grupe). Supervizori opisuju ,,tesku‘ supervizijsku grupu
kroz kategorije: nepostivanje pravila grupe, pasivna agresija u grupi, nepovjerljivost prema
procesu supervizije, izbjegavajuée ponaSanje supervizanata, otvoreni sukobi u grupi,
iskrivljeno poimanje supervizije) te navode strategije postupanja i noSenja s takvim grupama
(vjestina vodenja grupe, intervencije u grupnoj dinamici, priprema prije supervizijskog susreta,
zdrava razina odgovornosti i samoodgovornosti, briga o sebi, komunikacijske vjestine, dodatna
struéna znanja). Takoder, supervizori isticu kompetencije koje smatraju da treba kontinuirano
unaprjedivati (teorijska znanja, komunikacijske vjestine, specifi¢ne supervizorske vjestine,
koriStenje novih kreativnih tehnika, osobni rast i razvoj). Dobiveni rezultati su usporedeni sa
dosadasnjim istrazivanjima i dostupnom literaturom koja se bavi ovom tematikom. U zakljuc¢ku

se definiraju ideje i smjernice za unaprjedenje supervizijske teorije i prakse.

KLJUCNE RIJECI: supervizija, grupa, obiljeZja, grupna supervizija, kompetencije, izazovi

vodenja grupne supervizije, strategije



Characteristics of supervising groups and supervisor approach strategies
leading group supervision
ABSTRACT

The interest in the topic rests on the personal experience and reflection of the author in the form
of the experience of leading a treatment group and a supervision group, which opened up
questions in terms of the importance of knowing group work and group dynamics and
identifying the characteristics of "easy and difficult supervision groups”. The main goal of
research is to gain insight into the characteristics of supervisory groups and the ways in which
supervisors perceive them, as well as the supervisors' ways of working with different
supervisory groups. 10 licensed supervisors, basically helping professions with many years of
practice, participated in the research. The data were collected using the semi-structured

interview method, and qualitative content analysis was used in the processing.

As a result of the research, the characteristics of supervision groups in different contexts are
obtained: characteristics that supervisors take into account when forming supervision groups
(clear starting positions, voluntariness, group size, homogeneity/heterogeneity); characteristics
that supervisors perceive as facilitating work (interest, openness, group cohesion, respect for
group rules, cognitive proactivity, good communication skills of supervisees); characteristics
that supervisors perceive as making work difficult (difficulties in the communication process,
lack of interest, difficulties caused by supervisees' positions and by supervisees' characteristics,
misunderstanding of supervision, previous supervision experiences, individuals as an
interfering factor). Supervisors describe a "difficult supervision group through the categories:
disobeying group rules, passive aggression in the group, mistrust of the supervision process,
avoidant behavior of supervisees, open conflicts in the group, distorted understanding of
supervision) and state strategies for handling and dealing with such groups (group leadership
skills, interventions in group dynamics, personal preparation before the supervisory meeting, a
healthy level of responsibility and self-responsibility, self-care, communication skills,
additional professional knowledge). Supervisors highlight the competencies that they believe
should be continuously improved (theoretical knowledge, communication skills, specific
supervisory skills, use of new creative techniques, personal growth and development). In the

conclusion, ideas and guidelines for improving supervisory theory and practice are defined.

KEYWORDS: supervision, group, characteristics, group supervision, competences,

challenges of conducting group supervision, strategies
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1. UuvOD

Motivacija za temu o kojoj ¢u pisati nastala je na temelju mojih profesionalnih iskustava, odnosno
mog promisljanja 0 sebi kao socijalnoj pedagoginji - grupnoj odgajateljici i supervizorici te mom
prvom supervizorskom iskustvu u sklopu edukacije. Po struci sam socijalna pedagoginja i najveci dio
svog radnog iskustva stekla sam u odgojnom radu kao grupna odgajateljica. Dakle, kontekst mog
osvrta kao odgajateljice je grupa. Autori Jankovié¢ i Elezovi¢ (2015.) navode da prakti¢nu primjenu
grupe 1 grupnih mehanizama nalazimo ¢ak 600-tinjak godina prije Krista u magijskim grupnim
dogadanjima. Danas o grupama znamo mnogo i grupe su zastupljene na svim razinama i gotovo svim
podruc¢jima ljudskog funkcioniranja. Ajdukovi¢ (1997.) daje definicije grupe, nacela grupnog rada i
opis grupnih procesa. 1z pozicije supervizorice koja je u edukaciji, ponovno se susre¢em s kontekstom
grupe ve¢ 1 u osnovnoj definiciji supervizije kao suradnoj zajednici ucenja (Anderson, 2000., prema
Ajdukovi¢ i Cajvert 2004.), a i prvo supervizorsko iskustvo stje€em u grupnom kontekstu. Jos davne
1975. pedagog i1 svecenik Bezi¢ (1975.) je u svojim radovima navijestio da ¢e dvadeseto stoljece biti

stoljece grupa.

Zorga (2009.) navodi da je supervizijski posao sli¢an i u njemu se koriste iste vrste vjestina kao u
poslu ostalih prakti¢ara pomagackih zanimanja te ja temeljem vlastitog iskustva i dostupne literature
zaklju€ujem o nizu sli¢nosti i pravilnosti u radu kako sa odgojnim, tako i sa supervizijskim grupama.
Osim toga, grupa moze proizvesti i dobre i loSe ishode te je vazno da supervizor bude jednako vjest
u grupnom radu koliko i u procesu supervizije (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004). U istrazivanju Laklije i
sur. iz 2011. godine, i sami supervizori navode znanje o grupnoj dinamici i poznavanje procesa i

dinamike grupe kao vjestine 1 znanja supervizora vazne za proces supervizije.

Odnos je temelj svake interpersonalne komunikacije (Zizak i sur., 2012.). U kontekstu odgajateljskog
rada odnosi su sama srz odgojnog rada (Ajdukovié, 2007). Sto su odnosi kvalitetniji, kvalitetniji je
tretman, odnosno usudila bih se re¢i da bez odnosa, nema niti tretmana. Kao najznacajniji element
modela tretmana maloljetnih delinkvenata, autorica Bouillet (1998.) izdvaja takoder upravo odnos,
osim toga, temelj svakog socijalnopedagoskog procesa je upravo izgradnja kvalitetnog odnosa medu

njegovim sudionicima (Bouillet i Uzelac, 2007., prema Bouillet i Poldrugac¢, 2011.). S druge strane,



najvazniji preduvjet za uspjesnu superviziju je takoder kvalitetan odnos izmedu supervizora i

supervizanta (Sherry, 1991., prema Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.).

Niz autora navodi upravo odnos kao temelj, preduvjet i osnovu za kvalitetan supervizijski proces. No,
oko nekih obiljezja supervizijskih grupa, razni autori se ne slazu uvijek i zastupaju svoje stajaliste s
razli¢itim argumentima. Uzet ¢u za primjer homogenost-heterogenost grupa, gdje se npr. Anderson
(2000., prema Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.) zalaze sa Sto vecu heterogenost ¢lanova supervizijske
grupe, jer smatra da to daje viSe mogucnosti za razliite perspektive. S druge strane, grupa ¢e brze
mogucu zapreku za uspostavljanje dobrog odnosa. U svom odgajateljskom radu mogu opisati
»teSku grupu 1 mogu detektirati olakSavajuca obiljezja svoje tretmanske grupe. Cilj ovog rada je
istraziti koja obiljezja supervizijske grupe supervizori smatraju olakSavaju¢ima, a koja otezavaju¢ima

u radu sa supervizijskom grupom.

U kontekstu svog drugog promisljanja, 0 svom prvom supervizorskom iskustvu, s grupom volontera
koji nisu imali supervizijsko iskustvo, suocila sam se s velikim pitanjem, a to je: ,,Je li mi olakSano
ili mi je prvo iskustvo otezano obiljezjima moje supervizijske grupe (volonteri, studenti, neiskustvo
sa supervizijom, neznanje o superviziji), jer imam odgovornost ,Sirenja istine* o superviziji,
prenoSenja znanja i osiguravanja prvog takvog iskustva.* U tom smislu sam se pitala jesu li navedena
obiljezja supervizijske grupe olakSavajuca ili otezavajuca upravo za mene ili su takva i za druge
supervizore 1 koja su to obiljezja prepoznata kao otezavajua pa mozemo govoriti o ,teskoj
supervizijskoj grupi®. Do sada su Laklija i sur. (2011.) istrazivali i pisali o supervizantima s kojima
je supervizorima teSko raditi. S obzirom da su supervizori odgovorni za svoju kompetentnost
(Ajdukovi¢ 1 Cajvert, 2004.) moje pitanje je 1 kako se supervizori nose s ,,teSkim* grupama i mogu li

se i kako za njih pripremiti.
1.1.Teorijsko odredenje supervizije

Rije¢ ,,supervizija“ izvorno znai nadziranje (super- nad, videre-gledati) u smislu kontrole koju
odgovorna osoba ima nad radom osobe s nizom odgovornosti, a u idealnom primjeru i s manje stru¢ne
kompetentnosti (Zlomisli¢, 2017.: 3) Ajdukovi¢ i Ajdukovi¢ (1996.) navode da supervizija ne znaci

,hadgledati®, ve¢ ,,vidjeti vise®.



Pojam supervizija ponajprije je poznat iz ekonomskog, tj. administrativnog podrucja, pri ¢emu se
jasno isti¢e uloga pretpostavljenoga — supervizora u odnosu na podredene djelatnike u organizaciji,
poduzecu i sl. s ciljem davanja stru¢nih uputa i kontrole nad njihovim izvrSenjem zadatka (Schreyogg,
2004.). U tom smislu poznata je tradicija supervizije iz 19.stoljeca u tvornicama, crkvenim Zupama,
zatvorima 1 sl. Isto tako, supervizija se povezivala s modelom konzultacija i supervizije u podrucju

medicine.

Supervizija kao metoda usvajanja profesionalnih znanja i profesionalnog razvoja pocela se razvijati
u Sjedinjenim Americkim Drzavama u podrucju socijalnog rada potkraj 19. stoljeca, a u Europu je
prenesena tek 50-ih godina 20. stolje¢a kao dio Marshallova plana pomo¢i nakon Drugog svjetskog
rata (Von Kessel, 1997., prema Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.). Nadalje se supervizija razvijala u vise
modela s obzirom na kriterije (Bernard i Goodyear, 1998., prema Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.):

1) terapijsko-tretmanska teorijska koncepcija i 2) funkcije i ciljevi procesa supervizije.

Sukladno razvoju supervizije u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama, u zemljama engleskoga govornog
podrucja razvio se i jo§ prevladava model po kojemu supervizija ujedinjuje tri funkcije (Munson,
1993., prema Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.):

1. administrativno-upravljacku

2. podrzavaju¢e pomazucu

3. poducavajuéu funkciju

Navedeni model je uvelike kritiziran radi sukoba uloga i funkcija supervizora kao onoga koji upravlja,
poducava i pruza podrsku. Istovremeno europski struénjaci iz podrucja supervizije razvijaju nove
modele u kojima je administrativno-upravljacka funkcija potpuno i jasno izdvojena iz sadrzaja
supervizije, supervizor nema izravnu odgovornost za dobrobit Klijenta s kojim supervizant radi, a
supervizija nema funkciju kontrole kvalitete rada. Neki od tih modela su: 1) nizozemski model (model
kompetentnosti) i 2) Svedski model (konzulatativni model) Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.) U Hrvatskoj
Ajdukovi¢ 1 Cajvert (2004.) govore o primjeni dva modela supervizije:

1. Organizacijska supervizija — osiguranje djelotvornog upravljanja organizacijom i resursima

unutar nje putem redovnih kontakata nadredenih i podredenih, te



2. Razvojno — integrativna supervizija — usmjerena na pomagace i razvoj njihovih profesionalnih

kompetencija kroz integriranje teorije i prakse.

Od prethodno navedenih modela supervizije, proslo je petnaest godina te je u tom razdoblju doslo do
uskladivanja konceptualizacije supervizije u europskom prostoru i njezinog jasnijeg pozicioniranja u
kontekst interakcije pojedinaca (stru¢njaka, pomagaca), profesionalnih zadataka i organizacije. Tako
se danas sve viSe govori i 0 vaznosti metodske supervizije ¢ija je svrha unaprjedenje profesionalnog
funkcioniranja pojedinaca, timova i organizacija kroz promisljenu refleksivnu i strukturiranu analizu

slu¢ajeva (Ajdukovi¢, 2020.:403).

Danas supervizija zauzima jasnu poziciju na podrucju mentalne higijene stru¢njaka, odnosno nuzna
je u profesionalnom radu i razvoju svih onih koji neposredno rade s ljudima. U tom smislu postoje i
razne definicije supervizije od kojih bih ja istakla definiciju koja glasi: ,, Supervizija je susret
strucnjaka, pri Cemu su supervizanti strucnjaci u svojoj profesiji, a supervizor strucnjak u
superviziji.“ (Anderson i Swim, 1995.; Zorga, 2003., prema Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.:28)
., Supervizija je suradna zajednica ucenja. U procesu supervizije kroz dijaloski razgovor supervizor i
supervizant su-otkrivaju postojece znanje i su-razvijaju novo znanje. Filozofija i praksa supervizije
kao zajednice ucenja ukljucuje- povezivanje, suradnju i stvaranje.” (Andersen, 2000., prema

Ajdukovic i Cajvert, 2004.:15)

Supervizija je neophodna profesionalna intervencija u profesionalnom razvoju svakog stru¢njaka te
je jedan od kljuénih osiguranja razvoja organizacija i pruZanja kvalitete usluga. Autorica Kusturin
(2007.) istie da je supervizija mo¢no orude za razvijanje profesionalne kompetencije i ocuvanje
mentalnog zdravlja. Osim toga, supervizija za rezultat ima, ne samo profesionalni, nego i osobni
razvoj. Praper (2017.) u tom smislu objasnjava da supervizor omogucuje superviziranom ponovno
procesuirati neki dio svog profesionalnog rada te mu kroz taj supervizijski proces omogucuje struéni

i osobni razvoj.

Prema definiciji ANSE (https:// anse.eu) supervizija je oblik savjetovanja koji sluzi osiguranju i
razvoju kvalitete komunikacije i suradnje u profesionalnom kontekstu. Supervizori rade kao neovisni

savjetnici, provodeci superviziju po konceptu samostalne profesije. Supervizija sluzi razvoju



pojedinaca 1 organizacija, ona poboljSava profesionalni Zivot pojedinaca s obzirom na njihovu ulogu
u institucionalnom kontekstu. Supervizija omogucava: podrsku u procesima donoSenja odluka o
trenutnim profesionalnim pitanjima, podrsku u izazovnim i zahtjevnim profesionalnim situacijama i
sukobima, pojaSnjenje 1 obradu zadataka, funkcija i uloga, podrSku u procesima promjena, nova
rjeSenja za nove izazove i preventivne mjere za izbjegavanje zlostavljanja na poslu i sindroma

sagorijevanja.

S obzirom na temu ovog rada, vazno je ve¢ u pocetku dodatno definirati superviziju. Povijesno
gledano, supervizija se razvila kao individualna, a danas prevladava grupna supervizija, §to je i u
fokusu ovog rada. Mnoga teorijska znanja, tehnike i vjestine koje se primjenjuju u grupnom radu,
koriste se 1 u vodenju supervizijskih grupa. Supervizijska grupa u klasifikaciji grupnih pristupa
svrstana je u grupe za profesionalnu pomo¢ pomagacima (Ajdukovi¢, 1997.). Grupna supervizija je

specifi¢na radi odvijanja dvostrukih procesa (supervizijski procesi i proces sudjelovanja u grupi).

Definiciju grupne supervizije daju autori Holloway i Johnston jo§ 1985. (prema Ajdukovic i Cajvert,
2004.:123): ,, Grupna supervizija predstavlja redovite susrete grupe supervizanata i supervizora radi
unapredivanja njihova razumijevanja samih sebe kao strucnjaka, klijenata/korisnika s kojima rade i
sustava pruzanja usluga opcenito, a koji si medusobno pomazu u tom nastojanju kroz interakciju u
kontekstu grupnih procesa...Stoga se grupna supervizija temelji na modelu iskustvenog ucenja i

I3

razvoja reflektirajuce prakse..."

1.2. Grupni rad
1.2.1. Grupa- definicija, obiljeZja i vrste
,, Nitko od nas nije tako pametan kao svi mi‘“ Japanska poslovica

Covijek je drustveno biée i kao takvo oduvijek je pripadalo nekim grupama. Skupina/grupa je
kolijevka covjeka i CovjeCanstva od pretpovijesti pa do danas i po svemu sudeci, skupine su u nekom
obliku postojale i prije nego $to je nastala obitelj - osnova i znak postojanja ljudskog drustva. U njima
covjek uspijeva opstojati i razvijati se kao pojedinac i kao vrsta (Jankovi¢ i dr., 2014.). Grupe i grupni

rad afirmiraju se na svim podruc¢jima ljudske djelatnosti. ,, Grupiranje odgovara dubokim potrebama



ljudske duse. Danasnji covjek se osjeca osamljenikom u golemoj drustvenoj masi. Da izbjegne toj
muci samoce, utjece se toplini malenih grupa.“ (Bezi¢, 1975.:322). U tom smislu Vidanovi¢ (2006.)
drustvenu grupu definira kao relativno trajan skup medusobno povezanih ljudi, koji obavlja odredenu
drustvenu funkciju ili zadovoljava neku ¢ovjekovu potrebu, odnosno kao skup pojedinaca koji na

sistematski naCin stupaju u medusobne odnose te za osnovnu karakteristiku ima osjecaj zajedniStva.

Niti jednu grupu ne ¢ini zbroj pojedinaca. Asch (1952., prema: Brown, 2006:5) je iznio dobru
analogiju s kemijom. Voda (H20) se sastoji od elemenata vodika i kisika, no ima drugacije
karakteristike 1 od vodika i kisika. Pod specificnim uvjetima vodik i Kisik proizvode tvari sa bitno
drugacijim karakteristikama od vode, npr. led 1 para. Stoga voda nije samo jednostavan spoj svojih
sastavnih elemenata, nego ovisi o rasporedu i ponasanju tih istih elemenata. Tako je i sa ljudima, tj.
grupama. ,, Grupa bi, prema tome bila, skupina od dva ili vise pojedinaca koji definiraju sebe kao

njezine clanove i kad njezino postojanje prepoznaje barem netko drugi.* (Brown, 2006.3).

Zaklju¢no temeljem pojmovnog odredenja i istrazivanja literature, grupu se moze definirati:
- kao manji broj ljudi (do 20), koji imaju vrlo visoku moguénost susretanja;
- koji su u nekom medusobnom odnosu;
- koje drugi ljudi (a i oni sami sebe) prepoznaju kao socijalnu jedinku;
- koji tendiraju razvijanju pozitivnih stavova i osjecaja jedni prema drugima, kao i prema grupi;

koji imaju zajednicki cilj (Ajdukovi¢, 1997.).

Nadalje i1 Forsyth (2010.) istice glavna obiljezja grupa:

1. Sastav grupe (postavlja se pitanje tko grupi pripada, a tko ne. Osnovni zakon pripadnosti
ponovno propisuje da je grupa vise od zbroja pojedinaca, a svaki pojedinac predstavlja grupu)

2. Velicina grupe (veli¢ina grupe ovisi o njezinim ciljevima i zadacima, a utjee na odnose i
strukturu u grupi)

3. Interakcija (ova grupna komponenta je visoko promjenjiva, ovisno o komunikaciji, dru$tvenom
promatranju i slicno)

4. Ciljevi (vec¢ina skupina ima razlog za njihovo postojanje, bilo da povec¢ava obrazovanje i znanje, prima
emocionalnu podrsku ili dozivljava duhovnost ili religiju. Grupe mogu olaksati ostvarivanje tih

ciljeva.)



5.  Meduovisnost u odnosu (razina medusobne ovisnosti ¢lanova grupe ovisi prvenstveno o vrsti grupe)

6. Struktura (struktura grupe ukljuéuje pojavu ili pravilnosti, norme, uloge i odnose koji se formiraju
unutar grupe tijekom vremena. Struktura grupe vrlo je vazan dio grupe. Ako ljudi ne ispunjavaju svoja
oc¢ekivanja unutar grupa i ne ispunjavaju svoje uloge, ne mogu prihvatiti grupu ili ih ne prihvacaju
drugi ¢lanovi grupe)

7. Jedinstvo (ovo obiljeZje se odnosi na percepciju grupe kao entiteta)

Osobito vazno je naglasiti specifi¢nosti/obiljezja malih grupa u sklopu grupnog rada kao pomazuéeg
procesa, a to su (Rot, 1981., prema Elezovi¢, Jankovi¢, 2015.):
1. Ogranicen broj ¢lanova pri ¢emu ne postoji slaganje o gornjoj granici broja, ali je vazno da
omogucava neposredni uzajamni kontakt svih ¢lanova sa svima;
2. Uzajamno opazanje ¢lanova, §to podrazumijeva odnos licem u lice;

3. Neposredna interakcija ¢lanova u svrhu ostvarivanja zajednickog cilja;
4. Uzajamna ovisnost i utjecaj kroz proces neposredne suradnje ¢lanova.

Osnovnu podjelu grupa definiraju razni autori poput Petz (1992.) 1 u novije vrijeme Vidanovi¢
(2006.):

1. Formalna grupa je vrsta grupe kod koje su formalno, jasno i precizno propisani ciljevi,
polozaji, uloge, kao i standardi ponasanja i medusobnih odnosa ¢lanova. Formalna grupa nastaje
smisljeno, formira se sluzbenim aktom, a struktura grupe, osnovni zadaci, kao i medusobni odnosi i
obaveze ¢lanova obi¢no su pravno propisani statutom i relativno stabilni.

2. Neformalna grupa je vrsta grupe koja nema formalno utvrdene ciljeve i norme ponasanja,
nema fiksiranu i zatvorenu strukturu, niti évrsto utvrdene polozaje i formalizirane uloge. Nastaje
spontano, formira se oko nekog slobodno izabranog cilja, kroz  blisku
medusobnu komunikaciju ¢lanova grupe koji imaju ista uvjerenja, interese i teznje, a ostaje relativno
otvorena za nove ¢lanove, kao 1 za promjene u strukturi. Neformalna grupa moze nastati neovisno od

bilo koje druge grupe ili u okviru neke vece formalne grupe, kao njezin dio.

S obzirom da se u ovom radu grupa promatra i definira u kontekstu grupnog rada kao podupiruceg i
pomazuceg procesa, koristit ¢e se klasifikacija, koja opisuje tri velike skupine grupa (Ajdukovic,

1997.):


https://sh.wikipedia.org/w/index.php?title=Društvena_uloga&action=edit&redlink=1
https://sh.wikipedia.org/wiki/Ponašanje
https://sh.wikipedia.org/wiki/Pravo
https://sh.wikipedia.org/wiki/Statut
https://sh.wikipedia.org/w/index.php?title=Norma&action=edit&redlink=1
https://sh.wikipedia.org/wiki/Ponašanje
https://sh.wikipedia.org/wiki/Društveni_položaj
https://sh.wikipedia.org/w/index.php?title=Društvena_uloga&action=edit&redlink=1
https://sh.wikipedia.org/wiki/Komunikacija
https://sh.wikipedia.org/wiki/Vjerovanje

I.  Grupe za osobnu promjenu Kklijenata (tretmanske grupe)

1. Struéno vodene grupe (obrazovne grupe, grupe za osobni rast i razvoj, grupe za osobnu
promjenu u uzem smislu, socijalizacijske grupe (grupe za ucenje socijalnih vjestina, grupe za
sudjelovanje u upravljanju institucijama, grupe za slobodno vrijeme i rekreaciju) te grupe za
podrsku)

2. Samousmjeravajuce grupe

3. Grupe za samopomo¢

Il. Grupe za rjeSavanje zadataka znaCajnih za klijente

5. Grupe za udovoljavanje potreba organizacije koja pruza psihosocijalnu pomo¢ (upravni
odbori, savjeti, radne grupe)

6. Grupe za zadovoljavanje potrebe korisnika (stru¢ni tim, tretmanska konferencija, grupe za
socijalnu akciju, razli¢ite konzultativne grupe, grupe za socijalnu akciju)

I1l. Grupe za profesionalnu pomo¢ pomagacima

1. Obrazovne grupe, ukljucujuéi psihoterapijsko obrazovanje

2. Supervizijske grupe

3. Grupe za saZeto integriranje tretmanskih iskustava vezanih za obavljanje pomagacke uloge

Grupe za profesionalnu pomo¢ pomagacima za glavni cilj ima pomo¢i pomagacu pri izvrSavanju
sloZenih i zahtjevnih uloga, no u procesu grupnog rada dolazi i do osobnih promjena pomagaca.
Dakle, sudjelovanje u ovim grupama ima veliko znacenje za osobni 1 profesionalni rast 1 razvoj

svakog pomagaca, $to je i osnovna znacajka supervizije.

1.2.2. Odredenje grupnog rada

Najopcenitija definicija grupnog rada kaze da je grupni rad svaki stru¢ni rad u kojemu se kao okvir
rada postavlja grupa. Grupni rad se poceo razvijati u 19. stolje¢u u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama
kao dio podrske doseljenicima u okviru vjerskih organizacija. Tada su u grupni rad ukljucivani ,,svi
mladi ljudi dobrog karaktera, kako bi se unaprijedilo njihovo mentalno, socijalno i tjelesno
stanje* (Garvin, 1981., prema Jeli¢ i dr., 2008.). Nadalje se razvija metoda grupnog rada u okviru

svih pomazucih profesija, koje u tom podrucju suraduju i nadopunjavaju. 1936. godine osnovano je



Nacionalno udruzenje za proucavanje grupnog rada te se nakon II. Svjetskog rata grupni rad kao

metoda naglo $iri u brojna podrucja rada s ljudima.

Ajdukovi¢ (1997.) definira grupni rad kao grupni tretman ili pristup, proces u grupama u kojima
¢lanovi sudjeluju radi stru¢ne pomoc¢i i podrske u rjeSavanju odredenih osobnih i socijalnih problema,
radi uspjesnijeg suocavanja sa zivotnim poteSkocama te razvijanja znanja i vjeStina vaznih za
razumijevanje sebe, drugih i zajednica. Aktivnosti voditelja usmjerene su prema pojedinim ¢lanovima
grupe, grupi kao sustavu i grupi u socijalnom okruzenju. Neposredni rad temelji se na teorijskim

znanjima psihologije male grupe, specifi¢énim vjeStinama vodenja i humanistickim vrijednostima.

Obzriom na temu ovog rada, odnosno razmatranje obiljezja supervizijskih grupa o kojima se vodi
ra¢una pri sastavljanu istih, zanimljivo je spomenuti ,,Belbinovu metodu* (Belbin, 2010.) koja se
koristi za procjenu osobina i sposobnosti ¢lanova skupine kako bi se postigla bolja ravnoteza u grupi
1 postigla uc¢inkovitija suradnja. Metoda se temelji na ideji da su razli¢iti ljudi prirodno skloni
razli¢itim vrstama aktivnosti i da ¢e skupina biti u€inkovitija ako su ukljuceni ljudi s razli¢itim
vjeStinama i osobinama. Jednako tako u superviziji se vodi racuna o razli¢itim aspektima formiranja

supervizijske grupe, o ¢emu ¢e nadalje u radu biti rijeci.

1.2.3. Nacela grupnog rada

Hrvatski leksikon (1997.) pojasnjava znacenje ,,nacela kao nacelo, princip, pocetak, polazna tocka,

osnova iz koje potjece sve §to jest; Kriterij prosudivanja i vrednovanja. U tom smislu temeljno nacelo

grupnog rada je da ¢lanovi grupe mogu pomoci jedni drugima tako da izmjenjuju osjecaje,

informacije, daju sugestije, ideje 1 rjeSenja problema, podupiru se (Heap, 1985., prema Ajdukovi¢,

1997.). Nadalje Ajdukovi¢ (1997.) razraduje nacela grupnog rada:

1. Grupni rad kao pomaZzuci proces odnosi se na namjerno formirane grupe

2. Grupni rad kao pomazuci proces odnosi se na aktivnosti koje se odvijaju u tzv. malim grupama

3. U grupnom radu voditelj ima specificnu ulogu (usmjerava i koordinira aktivnosti grupe k
zajednickim 1 individualnim ciljevima; u radu grupe je aktivan tek toliko koliko je potrebno;

grupa i ¢lanovi su izvor promjene)


https://www.hrleksikon.info/definicija/princip.html
https://www.hrleksikon.info/definicija/jest.html
https://www.hrleksikon.info/definicija/kriterij.html

4. U grupnom radu voditelj je istodobno usmjeren na pojedine ¢lanove grupe, grupu kao cjelinu i
okruzenje grupe

Grupni je rad usmjeren na ,,ovdje i sada“

Rad se temelji na teorijskim znanjima o grupnoj dinamici i strukturi malih grupa

U radu se koriste specifi¢ne vjestine ili tehnike

© N o O

Grupni rad njeguje temeljne humanisticke vrijednosti i pociva na njima (jednakost,
ravnopravnost, uzajamnost, zajednistvo, prihvacanje razlicitosti i sli¢no)

9. U grupnom radu tezi se osnazivanju ¢lanova ( osnazivanje klijenta kroz grupni rad pretpostavlja
da voditelj stvara okruzenje u kojem klijent moze otkriti i pronaci potrebnu snagu u samom sebi)

10. Svaka grupa je jedinstvena

1.2.4. Grupna dinamika

Do sada je naglaseno da je vazno da supervizor bude jednako vjest u grupnom radu koliko i u procesu
supervizije (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004). U istrazivanju Laklije 1 sur. iz 2011. godine, i sami
supervizori navode znanje o grupnoj dinamici 1 poznavanje procesa i dinamike grupe kao vjestine i
znanja supervizora vazne za proces supervizije. Praper (2017.) dodatno naglaSava vaznost znanja iz

grupne dinamike, jer navodi da su ista nuzna za supervizijski rad u grupama.

Pitanje o tome $to je zapravo grupna dinamika, kako u teorijskom tako u metodskom pogledu, vrlo je
slozeno pa su i misljenja o tome vrlo raznorodna. Grupna dinamika su generalno svi procesi koji se
odvijaju u ,,zivotu® jedne grupe i to je ono Sto grupu razlikuje od slu€ajne skupine pojedinaca. Grupni
procesi su sama bit funkcioniranja svake grupe. Oni osiguravaju razvoj, sazrijevanje skupine,
zadovoljavanje odredenog dijela potreba, ostvarivanje ciljeva ¢lanova i skupine u cjelini i, na kraju

krajeva, opstojnost skupine i, dobrim dijelom, zavrSetak njezinog postojanja.

Skupina/grupa je vrlo slozen socijalni 1 psiholoski fenomen pa i njeno istrazivanje mora zadovoljiti
brojne aspekte koje su definirali Orth i Petzold (2008., prema Jankovic¢ i dr., 2014.) kao perspektive
ili komplekse pitanja, koje bi terapeuti — edukatori morali ,,imati u glavi, a to su:

- stabilnost, identitet i kohezija;

- perspektiva kontinuiteta;
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- diskurs,

- komunikacijske kompetencije i performanse;

- perspektiva razvoja tema;

- klima skupine, svijest skupine i ekscentric¢nost;

- vrijednosti i norme;

- uloge i sukobi uloga i pozicije;

- kontekst u kojemu funkcionira i socijalne interakcije;
- perspektive i dinamika prijenosa, empatija i realitet veza;
- psihopatoloski fenomeni;

- problemi, resursi, potencijali i ciljevi;

- situacija pokretanja i okvirni uvjeti funkcioniranja;

- metode, tehnike, mediji, modaliteti;

- metaperspektive u smislu usmjerenja ciljeva, principa i temeljnih pretpostavki

Grupna dinamika prema Petzu i suradnicima (1992.), pripadnicima eksperimentalne psihologije,
obuhvaca sve procese koji se dogadaju u vezi s interakcijama ¢lanova u skupini, a sam pojam nalaze
ve¢ kod Lewina, kojeg se smatra jednim od pionira u podrucju grupne dinamike, a koji ga koristi za
istrazivanja procesa i promjena u grupi i medu grupama (prema Lewinu, ljudsko ponasanje nije samo
posljedica unutarnjih psiholoskih ¢imbenika, ve¢ se dogada u odredenom kontekstu ili polju. Polje
ukljucuje sve ¢imbenike koji utje€u na ponaSanje osobe, ukljucujuci i druge ljude, fizicki okolis,
kulturu i vrijednosti). Po njima ona predstavlja interakcije ¢lanova i sve pojave i promjene s njima u
vezi, uzro¢no — posljedi¢ne veze izmedu tih interakcija tijekom nastanka i funkcioniranja grupe kao

I pojava i procesa u skupinama.

Ajdukovi¢ (1997.) pojasnjava da se dinamika grupe ¢esto opisuje opéim pojmovima grupne strukture
i procesa. Naime, grupni procesi se ponajprije odnose na obrasce komuniciranja i interakcije u grupi
u svim smjerovima, koji pak pridonose promjenama nekih obiljezja grupe poput uloga 1 sastava grupe,
koji su dinami¢ni.

Temeljem dostupne literature, osobnog iskustva i dosadaSnjeg ucenja, a uzimajuci u obzir sve

platforme razlicitih pristupa, moze se razluciti Cetiri tipa grupnih procesa:
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1. Temeljni procesi (interakcije medu ¢lanovima, komunikacija za izgradivanje meduljudskih
odnosa);

2. Strukturni procesi (omogucéuju nastanak, razvoj i strukturiranje grupe; razvoj grupe, socijalna
struktura/ uloge, formiranje podgrupa);

3. Izvrsni procesi (procesi formiranja i ostvarivanja ciljeva, tj. donosenja odluka);

4. Djelotvorni procesi (grupa na procesnoj razini— kontekst- ,,duh grupe:

- pravila, standardi, vrijednosti;

- grupna kohezija

- socijalni pritisak

- atmosfera).

S obzirom na temu ovoga rada i fokus na supervizijskim grupama nadalje, podrucje grupne dinamike
bit ¢e orijentirano na prikaz grupnih procesa kroz faze razvoja grupe. Bezi¢ (1975.) navodi da se
grupnim procesima unutar grupe stvara ziva i aktivna dinamika. Taj proces ima vise faza:

1. pocetna ili orijentaciona faza (¢lanovi se medusobno upoznaju, odmjeravaju, uspostavljaju
kontakte, stvaraju emocionalne odnose, iznose iskustva i misljenja te traze vodu)

2. borbena ili agresivna faza (dolazi do otvorene borbe misljenja, radaju se simpatije/antipatije,
napetosti, bude se obrambeni mehanizmi, nastaju rivaliteti, razvija se borba za status u grupi;
nastaju podgrupe)

3. faza dozrijevanja i kristalizacije odnosa i uloga (¢lanovi postaju samokriti¢ni, smiruju se
napetosti 1 suparniStva, autoritet se uspostavlja, nesporazumi se izgladuju, emocije se

prociséuju, kontakti uévrscuju, uspostavlja se klima povjerenja).
1.3.Grupna supervizija
1.3.1. Supervizijska grupa- definicija, obiljezja, vrste/ tipovi
Supervizijske grupe do sada smo smjestili u kategoriju grupa za profesionalnu pomo¢ pomagacima
(Ajdukovi¢, 1997.) Osnovno znacenje supervizijske grupe je: grupa u kojoj se provodi grupna

supevizija. Tanna (2017.) navodi da tretirati grupu kao supervizijski medij znaci da je zadatak

supervizije povezan s primjenom strukture i1 dinamike supervizijske grupe u unaprjedenju ciljeva
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supervizije. Niz autora se slaze da je supervizijska grupa u mnogoc¢emu specifcna i jedinstvena. U
tom smislu Praper (2017.) navodi da je supervizijska grupa izvrstan medij za intregraciju novih
znanja, profesionalnih ponasSanja i samomijenjanja (stru¢nog i osobnog rasta) te grupu naziva
prostorom osvjesStavanja i provjeravanja stvarnosti. Ajdukovi¢ (2004.) specifi¢nost vidi u tome Sto je
supervizijska grupa kao grupa ponajprije usmjerena na profesionalni rast i razvoj pomagaca kroz
superviziju konkretnih slucajeva, koja, u krajnjem ishodu, vodi pruzanju boljih usluga korisnicima

na specificni nacin pri ¢emu integriraju i tretmanski aspekt.

Dakle, krajnji cilj supervizije su korisnici, odnosno kvaliteta usluga, osobni i profesionalni rast i
razvoj je nus-pojava supervizijskog procesa. Pritom je u grupnom kontekstu, supervizijske grupe,
bogatstvo grupe kao medija integracija novih znanja, profesionalnih kompetencija i samopromjene.
Osim toga, potencijal povjerenja, koji se stvara u grupi, dovodi do posebnog psihodinamskog grupnog

ozracja koje, opet, djeluje pozitivno na ¢lanove kako bi lakse govorili o sebi (Gruden, 2000.)

Grupa u grupnoj superviziji omogucava razvoj kompetencija, profesionalnog samopouzdanja,
suosjecanja i kreativnosti (Proctor, 2008., prema Brankovic¢ i dr, (2017.). Dodatne benefite grupe u
grupnoj superviziji navodi Ajdukovi¢ (1997.):

1. Grupa pruza moguénosti da se koriste razliite aktivne tehnike rada;

2. Grupa daje specificnu podrsku koja dolazi od samih ¢lanova;

3. Grupa maksimalizira upotrebu znanja i iskustva drugih da bi se bolje rasvijetlio konkretan

slu¢aj superviziranog.

Imaju¢i nadalje u fokusu kontekst grupe, supervizijska grupa pruza onoliko vise mogucnosti koliko
ima ¢lanova grupe. Strucnjaci se slazu da bi supervizijska grupa trebala biti ,,manja®, idealan broj
¢lanova bi bio 4-7. Takoder bi valjalo voditi ra¢una o sastavljanju grupe na nacin da ¢lanovi ne budu
kolege iz iste institucije.
Pregrad (2007.) prilikom evaluacije supervizijskog rada s prosvjetarima Varazdinske Zupanije
odabire pojedina obiljezja supervizijske grupe kao relevantna za procjenu ucinaka supervizije:

1. PodrSka i razumijevanje supervizora;

2. Redovito odrzavanje supervizijskih susreta;

3. Iskrenost i otvorenost ¢lanova;
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4. Atmosfera povjerenja i uzajamnosti;
5. Dovoljno vremena za rad na pojedinim slu¢ajevima;

6. Jasni i dosljedno provodeni dogovor o nacinu rada.

Klju¢na obiljezja za uspjeSan rad supervizijske grupe su: iskrenost, povjerenje, spremnost na
jedinstvenost supervizijske grupe, njezino terapijsko obiljezje, koje objasnjava Yalom (1970., 1995.,
prema Ajdukovi¢, 2004.) Supervizija moze imati terapijski ucinak, ali nije terapija. Yalom navodi da
je ljekovito, odnosno u svakoj supervizijskoj grupi ono $to pobuduje nadu, olakSava uvid, smanjuje
osjecaj usamnljenosti u suocavanju s problemima, stvara okruzenje za samootkrivanje i emocionalno
rasterecenje, altruizam, prihvacanje i ucenje iz meduljudskih odnosa. SloZzenost supervizijske grupe
koja funkcionira na dvije razine: razina usmjerena na korisnike i razina usmjerena na same pomagace,

predstavlja izazov za supervizore.

Obiljezja supervizijske grupe, o kojima je vazno voditi racuna pri planiranju supervizijske grupe
(Ajdukovi¢, 2004.):
1. Velicina supervizijske grupe - Broj ¢lanova treba biti takav da, ovisno o svrsi 1 specificnim
ciljevima supervizijske grupe, omoguci da svaki supervizant ima prigodu aktivno sudjelovati
u radu i podijeliti s ostalima svoje probleme;
2. Trajanje, ucestalost i mjesto susreta
- Trajanje pojedinog susreta i trajanje supervizijskog susreta
- Grupna dinamika: ¢eS¢i susreti- povecanje povjerenja, rjedi susreti- kognitivna razina i
formalnost
- Ugodno i lako dostupno mjesto;
3. Sastav ¢lanova- homogenost nasuprot heterogenosti
- Nije predmet planiranja

- Homogenost i heterogenost imaju svojih prednosti i nedostataka.

Praper (2017.) dijeli supervizijske grupe s obzirom na profesionalni profil i radne uloge ¢lanova:

1. Monodisciplinarne supervizijske grupe (¢lanovi istog profesionalnog profila)
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2.
3.

Multidisciplinarne supervizijske grupe (¢lanovi razliitog profesionalnog profila)

Transdisciplinarne supervizijske grupe (razlicite profesije, jednake radne uloge).

Ajdukovi¢ (1997.) razlikuje supervizijske grupe s obzirom na njihov nacin rada:

1.

1.3.2.

Supervizijska grupa - Supervizor je voditelj supervizijske grupe, odgovoran je za supervizijski
proces i njegove ucinke u radu.

Supervizija u ,,vr$njackoj” skupini ,,medu sebi ravnima“- ,,vrSnjak“ po profesionalnom
iskustvu;

Proces u kojem se skupina pomagaca redovito susrece, bez formalnog supervizora (svi ¢lanovi
imaju jednaku odgovornost za funkcioniranje, uc¢inke i odluke donesene u grupi);

Analiza slu¢ajeva i pristupa radu;

Nacin samopomo¢i za bolje suocavanje s profesionalnim stresom i osjecajem usamljenosti u
profesionalnom radu.

Timska supervizija - Supervizijski rad s grupom struc¢njaka ¢iji je rad uzajamno povezan i
izvan supervizijskog susreta.

Metodska supervizija - Supervizijski rad c¢ija je svrha unapredenje profesionalnog
funkcioniranja pojedinaca, timova i organizacija kroz promisljenu refleksivnu i strukturiranu

analizu slucajeva.

Odredenje grupne supervizije

Supervizija se, kako je ve¢ reCeno, moze provoditi individualno i grupno. Supervizija u grupi ima niz

prednosti, nedostatke 1 svoje specifinosti, no u grupnoj superviziji se koriste spoznaje o grupnom

radu opcenito. Grupna supervizija omogucuje suradnju i zajednistvo u ucenju i razvoju. U tom smislu

Brankovi¢ idr. (2017.) grupnu superviziju definiraju kao superviziju koja se odvija u grupi strucnjaka,

gdje interakcije supervizanata i supervizora kroz grupni proces predstavljaju osnove njihovog

razmijevanja sebe samih kao profesionalaca, korisnike s kojima rade, kao i svrhe, osnovne vrijednosti

I sustina usluga djelatnosti s kojima se bave.

Proizlazi da je svrha grupne supervizije pomo¢i supervizantima sagledati i potom integrirati sve

¢imbenike koji utjeCu na njihov profesionalni rad 1 na taj nacin nadalje razviti nove 1 osnaziti
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postojece osobne 1 profesionalne kompetencije. U odnosu na svrhu, 1 Ajdukovi¢ (2004.: 124) definira
grupnu superviziju: ,, Osnovna je svrha grupne supervizije pomoci supervizantu da integrira aspekte
koji utjecu na njegov neposredni rad. Iskustvo sudjelovanja u grupi olaksava tu integraciju, jer je
interakcija izmedu covjeka i okoline temeljena na psihosocijalnom pristupu, a grupa pruza to
iskustvo. Stoga se grupna supervizija temelji na modelu iskustvenog ucenja i razvoja reflektirajuce
prakse. Njezin je krajnji ishod osiguravanje kvalitete usluga u (psiho)socijalnom radu i razvoj

¢

organizacija koje ih pruzaju.

Prednost 1 benefit grupne supervizije u odnosu na individualnu je u tome $to svaki supervizant dobiva
zrcalne poruke i od drugih supervizanata, a ne samo od autoriteta supervizora te sebe promatra i
prepoznaje u okviru i horizontalnih i vertikalnih odnosa i procesa. U konteksu grupe u superviziji,
smanjuje se ovisnost o supervizoru i omogucuje kolegijalno okruzenje koje umanjuje tjeskobu i
povecava samoucinkovitost. Osim toga, obzirom na temu ovoga rada, vazno je naglasiti prednost
grupne supervizije nad individualnom u vidu podrazumijevanja da supervizor shvacéa grupne procese
te aktivno i dinamicno radi na postizanju otvorenosti, povjerenja, dijeljenja i prihvacenosti (Tanna,

2017.)

Niz autora dijeli generalni stav o prednosti grupne supervizije nad individualnom, no pojedini autori
poput Luke i Bernard (2006.) navode upravo suprotan stav temeljem provedenog istrazivanja u kojem
se analiziraju negativni uinci grupnog pristupa u superviziji psihoterapeuta. Autori naglaSavaju da,
iako grupna supervizija moZze biti u¢inkovita, takoder moze izazvati odredene negativne u€inke na
supervizore 1 supervizirane. Konkretno, autorice su otkrile da grupna supervizija moZe uzrokovati
osjec¢aj neadekvatnosti kod supervizora, te osje¢aj anksioznosti kod superviziranih. Takoder se navodi
da bi negativni ucinci grupne supervizije mogli biti povezani s nedostatkom povjerenja izmedu
supervizora 1 superviziranth. Autori zakljuuju da je potrebno uzeti u obzir ove negativne ucinke
prilikom odabira vrste supervizije, te da bi se supervizori trebali obucavati u prepoznavanju i
upravljanju tim uc¢incima. Navedene negativne strane grupne supervizije, u ovom radu su razmatrane

kao otezavajuca obiljezja supervizijske grupe i teSkoce na koje supervizori nailaze u svom radu.

Smatra se vaznim razlikovati grupnu superviziju od drugih oblika supervizije; s obzirom na njihov

cilj, svrhu i sadrzaj aktivnosti; koje se provode u kontekstu grupe (Brankovi¢ i dr., 2017.):
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- Grupna supervizija- ¢lanovi grupe ne rade na istom slu¢aju, govore o problemima i situacijama
koji se dogadaju izvan grupe, interakcija ¢lanova grupe moze biti tema supervizije

- Timska supervizija- ¢lanovi tima su medusobno povezani zajedni¢kim zadatkom, intenzivnom
suradnjom i1 procesom rada, supervizija je usmjerena na medusobne odnose ¢lanova tima

- Intervizija- grupa relativno ujednacenih stru¢njaka razmjenjuje iskustva i razmatra pojedinac¢ne

slucajeve pri cemu svi vrSe ulogu supervizora

1.3.3. Dinamika grupne supervizije (faze razvoja grupne supervizije i procesi)

Pravi ucinci supervizije pojavljuju se onda kada supervizant supervizira neki svoj dugotrajniji radni
proces kroz dugotrajniji supervizijski proces. Ukljuéen u supervizijsku grupu, supervizant dodatno
dozivljava i razvojni proces supervizijske grupe kao cjeline (Praper, 2017.) Isti autor razlikuje tri faze
razvoja supervizijske grupe 1 pripadajuce procese:

1. Pocetna faza

- dogovor za superviziju, upoznavanje;

- idealiziranje supervizora, strah od supervizorove moci i autoriteta, nesigurnost.

2. Srednja faza

- odnos supervizora i supervizanta postaje realisti¢an, kooperativan i kolegijalniji;

- supervizant bolje prihvaca sam sebe, postaje sposoban integrirati razli¢ite modele i paradigme;

pocinje osjecati ucinke profesionalnog i osobnog rasta.

3. ZavrSna faza

- supervizant usavrSava svoj specifican stil rada, oblikuje profesionalnu autonomiju, pocinje

sazimati proces supervizije; zamjenjuje supervizorovo promatranje sa samopromatranjem;

- zapocinje proces razdvajanja; supervizant moze osjecati potiStenost, planovi za daljnju

superviziju;

- supervizor se u ovoj fazi postupno povlaci iz uloge supervizora, u grupi ju naizmjeni¢no

preuzimaju drugi ¢lanovi.

Ajdukovi¢ (2004.) u svom prilogu Odredenje grupne supervizije navodi i smatra Tuckmanovu
klasifikaciju faza razvoja grupa (Tuckman, 1965., prema Ajdukovié¢, 1997.) najkoriSetnijom i

najprimjerenijom za opis faza razvoja supervizijske grupe:
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1. Pocetna faza

- faza upoznavanja i formiranja grupe;
- zadatak supervizora: stvarati grupu kao okvir supervizije, omoguciti pojedincima da iskazu
svoje profesionalne potrebe, zapoceti supervizijski rad;
- kohezivnost je znacajno obiljezje supervizijske grupe; Sto su ¢lanovi grupe slicniji, to ¢e grupa
brze djelovati kohezivno (Sto je stabilnija struktura grupe, ¢lanovi ¢e biti spremniji prihvatiti
uzajamno razli¢ite stavove i djelotvornije ¢e se nositi s prijetnjom koju oni predstavljaju grupnoj
solidarnosti);
- planiranje i jasan ugovor o radu (zadatak supervizora) su glavni preduvjeti za adekvatan
supervizijski rad.

2. Faza sukoba

- otpor supervizoru i na¢inu rada;

- pitanja moci, utjecaja i natjecanja medu ¢lanovima;

- supervizorov zadatak je biti model supervizantima kako se suoditi s potesko¢ama u radu
(usmjeravanje na supervizijski rad ublazava ovu fazu);

- znacajne teSkoce u sluc¢aju nedobrovoljnih supervizanata;

- teSka faza za supervizore, istovremeno vrlo vazna radi razvoja povjerenja, iskrenosti i
spremnosti na neslaganje $to je kljucno za uspjesan rad grupe.

3. Fazauskladivanja rada

- faza normiranja (poStovanje razli¢itosti kao jednog od nacina postizanja grupnih ciljeva);

- supervizor aktualizira temu pravila rada grupe, uloga i odgovornosti, povjerenja.

4. Faza ucinkovitog djelovanja

- prisutno povjerenje i sloboda autenti¢nog sudjelovanja, visoka razina energije;

- grupni proces nije linearan (vece povjerenje- intenzivnije ucenje i osjecaji- mogué povratak
na ranije faze).

5. Zavrsna faza

- individualno dozivljavanje; zadatak supervizora je osigurati dovoljno vremena za oprostaj i
integraciju steCenih iskustava);

- evaluacija (na razini procesa- kako nam je bilo- i na razini ishoda- §to smo postigli).
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Uz ovih pet faza, Ajdukovi¢ (2004.) dodatno opisuje predfazu- planiranje supervizijske grupe i
postfazu- prac¢enje ucinaka supervizije i pruzanja konzultacija, o ¢emu je ve¢ bilo rije¢i u ovom radu,
a istrazivanjem je obuhvacena predfaza, odnosno propituju se obiljezja koja supervizori smatraju

relevantnima za sastavljanje supervizijske grupe.

Temeljem dostupne literature, ali i dosadaSnjeg osobnog supervizijskog iskustva, zaklju¢ujem da je
supervizijski proces uvelike ovisan o kompetentnosti i umjeSnosti supervizora, koji upravlja
procesima koji ¢e dovesti do istinskih u¢inaka supervizije za svakog pojedinog supervizanta. Pritom
je pocetna faza od krucijalnog znacaja za cjelokupan supervizijski proces, a znanje i svjesnost
supervizora da je supervizijski proces dinamican i da nije linearan, je istodobno najvazniji aspekt u

razvoju i funkcioniranju jedne supervizijske grupe.

Supervizor prati razvoj procesa grupne dinamike i pritom vodi racuna o razli¢itim aspektima grupnog

procesa (Brankovic i sur., 2017.):

- dobra atmosfera (da se ¢lanovi osjecaju prihvaceno, da osjecaju slobodu iskazati svoje stavove i
teskoce, osjecaje, da se osjecaju uvazeno, da atmosfera bude poticajna, optimisti¢na...);

- proces ucenja (da proces ucenja teCe neometano, da primijenjene metode 1 tehnike odgovaraju
potrebama i nafinima ucenja ¢lanova grupe i dr.);

- razvojne potrebe ¢lanova grupe (da prepoznaje nedostajuca znanja, potrebu za razvojem odredenih
vjestina, stavova 1 emocionalnog odnosa stru¢njaka prema klijentu, procesu 1 dr.);

- stvaranje prostora svakom c¢lanu grupe za refleksiju (vazno je da svi Clanovi grupe imaju
mogucnost ucenja analizom Vvlastitih iskustava.);

- optere¢enost strucnjaka (supervizor vodi rafuna o znacima, preopterecenosti slucajevima,
sagorijevanju na poslu, nezadovoljstvu uslijed subjektivne ili objektivne procjene ¢lana grupe o
vlastitoj preopterecenosti, prepoznaje disfunkcionalnost koja doprinosi stvaranju dojma kod
strunjaka da je opterecen poslom vise nego drugi.);

- njegovanje dobrih meduljudskih odnosa (supervizor stvara dovoljno prostora za vjezbu pozitivnih

odnosa 1 odnosa prihvacanja, razumijevanja, tolerancije, uvazavanja medu ¢lanovima grupe).
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2. PREGLED LITERATURE KOJA U SVOM FOKUSU IMA OBILJEZJA
SUPERVIZIJSKE GRUPE

Jedan od ciljeva ovoga rada je opisati/identificirati obiljezja supervizijskih grupa koja su
supervizorima vazna, odnosno opisati ,Jlaku“ i ,teSku“ supervizijsku grupu. Temeljem svog
dosadasnjeg iskustva i profesionalnog rada, rekla bih da svaki supervizor drukcije opisuje navedene
grupe, obzirom na vlastite osobine i teorijsko ishodenje vlastitog stila rada, no isto tako znamo da
postoje zajednicke tocke, odnosno obiljezja koja su jednako vazna svim supervizorima, ali proizlaze

i iz osnovnih principa supervizijskog rada.

U prilog tome govori Ajdukovi¢ (2004.) kada nam daje smjernice za supervizijski rad, obiljezja
supervizijske grupe, o kojima je vazno voditi ra¢una pri planiranju supervizijske grupe, koje su ranije
u radu ve¢ navedene (veli¢ina supervizijske grupe; trajanje, ucestalost i mjesta susreta; sastav clanova

grupe).

Da bismo uopcée govorili o obiljezjima supervizijskih grupa, navest ¢emo i osnovne kompetencije
supervizanata vazne za sudjelovanje u superviziji; to su kompetencije vezane uz (Cohen i Laufen,
1999., prema: Zorga, 2009.):
1. Percepciju - sposobnosti opazanja (korisnika, obitelji, okruzenja, sebe u odnosu s korisnikom,
sebe u odnosu s kolegama),
2. Interpretaciju - sposobnosti tumacenja, kako tumac¢imo ono $to vidimo,

3. Intervenciju - sposobnost u¢inkovitog djelovanja.

Osim kompetencija za sudjelovanje u superviziji, supervizanti nose i osobnu odgovornost vaznu za
uspjeh supervizijskog procesa. Supervizant, naime, odgovoran je prepoznati vlastitu potrebu za
profesionalnim ili osobnim razvojem, biti otvoren za ucenje, spreman za rad na sebi, kao 1 na izazove

koje nosi sudjelovanje u superviziji.

Pregrad i suradnici prvi rade veliko sveobuhvatno istrazivanje o uvodenju supervizije u prosvjetu
(2007.), ukojem je jedno od ciljeva istrazivanja bilo ustanoviti osobno iskustvo supervizanata u grupi,

obiljezja rada i odnosa u grupi te zadovoljstvo atmosferom i grupnom dinamikom. Provedeni su
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upitnici sa supervizorima i supervizantima te dobivamo rezultate, odnosno odabiru se pojedina
obiljezja supervizijske grupe kao relevantna za procjenu ucinaka supervizije:
1. Podrska i razumijevanje supervizora,;
Redovito odrzavanje supervizijskih susreta;
Iskrenost 1 otvorenost ¢lanova;
Atmosfera povjerenja i uzajamnosti;

Dovoljno vremena za rad na pojedinim sluc¢ajevima;

© g ~ w D

Jasni i dosljedno provodeni dogovor o nacinu rada.

Niz autora iz razliCitih perspektiva govori o obiljezjima supervizijskih grupa, no ona osnovna
obiljezja, opisuju sli¢no svi autori, a 0 njima govore i sudionici u istrazivanju, $to ¢e se vidjeti kasnije
u radu. Autori Puhali¢ i Vec (2019., prema Puhali¢, Cajvert, 2019.) su takoder istaknuli i opisali
osnovna obiljezja grupa koja dalje usmjeravaju rad supervizora:

- Broj ¢lanova grupe ovisi o mnogo faktora, optimalan broj je 5 do 8. Manji broj ¢lanova od 5 moze
ugroziti opstanak grupe, imaju¢i u vidu dinamicnost i nepredvidivo zivotno i radno okruzenje
supervizanata. Grupa vec¢a od 8 ¢lanova ima teSkoc¢a vremenski ograni€iti superviziju.

- Sastav grupe- homogenost/heterogenost; veci broj autora slaze se da je pozeljniji heterogeni sasatv
grupe u vidu osobnih osobina, kao i stru¢nih obiljeZja te rada u razli¢itim organizacijama.

- Prednost je zatvorena supervizijska grupa, odnosno prednost je da se sastav grupe ne mijenja od

pocetnih okvira, jer se time omogucava da supervizijska grupa prode kroz sve faze razvoja.

Autori Gazda i Paget (2013.) proveli su meta-analizu koja se bavi faktorima, obiljezjima koji
doprinose ishodima grupne supervizije. Autori su analizirali 57 studija koje su ispitivale odnose
izmedu supervizora i superviziranog, kao i karakteristike samih supervizijskih susreta. Uzorak je
obuhvatio 5.416 sudionika iz razli¢itih zemalja 1 konteksta. Rezultati su pokazali da su najvazniji
faktori koji doprinose uspjesnoj superviziji: dobar odnos izmedu supervizora i superviziranog, visoka
razina kvalitete procesa supervizije i redovito prisustvovanje superviziji. Takoder su se pokazali
znacajnim faktori poput osnazivanja superviziranog, emocionalne podrske i kognitivnih intervencija.

Autori su zakljucili da bi se supervizori trebali usredotoCiti na razvijanje kvalitetnog odnosa sa
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supervizantima, osnazivanje i emocionalnu podrSku, kao i osigurati kvalitetan proces supervizije

kako bi postigli najbolje ishode.

Hess 1 Hess (1978.) su istrazivali karakteristike u€inkovitih supervizijskih grupa. Cilj im je bio
identificirati obiljezja supervizijskih grupa koja su povezana s veim stupnjem samorazvoja,
emocionalne zrelosti i sposobnosti rjeSavanja problema kod Clanova grupe. U istrazivanju je
sudjelovalo 12 supervizijskih grupa koje su se sastojale od ukupno 96 ¢lanova. Analizirali su podatke
dobivene iz upitnika o obiljezjima supervizijskih grupa koji je ispunjavala svaka supervizorska grupa
nakon zavrSetka supervizijskog procesa. Rezultati su pokazali da su sljedeca obiljezja supervizijskih
grupa povezana s u¢inkovitim supervizorskim procesom: sposobnost ¢lanova grupe da dijele svoje
osjecaje 1 iskustva, visok stupanj otvorenosti medu ¢lanovima grupe, moguénost izrazavanja kritike
u pozitivnom i konstruktivnom okruzenju, visok stupanj medusobne podrske medu ¢lanovima grupe,
visok stupanj odgovornosti za proces rada u grupi. Ovi nalazi ukazuju na vaznost uspostavljanja
pozitivnog 1 poticajnog okruzenja za Clanove supervizijske grupe te na vaznost poticanja clanova

grupe na medusobnu podrSku, otvoreni dijalog i1 izrazavanje vlastitih osjecaja 1 misljenja.

Studija Leonga 1 Wagnera (1992.) istrazuje percepciju supervizora o teskim supervizantima. U
nacionalnom istrazivanju koje su proveli, sudjelovalo je 254 supervizora. Rezultati su pokazali da
supervizori najceS¢e percipiraju teSke supervizante kao nedovoljno samosvjesne, otporne na
promjene i kritike te da imaju problema s razumijevanjem teorije i primjenom teorije u praksi.
Takoder su navodili kako su supervizirane osobe koje su previse ovisne 1 koje se bore s vlastitim
osjecajima teske za superviziju. S druge strane, supervizori su percipirali da su najlakse za superviziju

osobe koje su otvorene, samosvjesne, sposobne za introspekciju 1 koje pokazuju Zelju za uenjem.

3. KOMPETENCIJE SUPERVIZORA

Enciklopedija Britannica (2009., prema Dodig i Ricijas, 2011.) smatra da ,,znanja 1 vjeStine koje
osoba posjeduje zovemo kompetencijom, a njihovu usvojenost demonstriramo u svom osobnom i
radnom ucinku®“. Dilema oko toga je li vaznije adekvatno obrazovanje ili osobnost praktiCara,

razrjeSava se stavljanjem naglaska na integriranje profesionalnih znanja i vjestina u specifi¢ne osobne
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potencijale pojedinca. Zizak (1997.) u tom smislu smatra da postoje tri integrirana
elementa/izvora/dimenzije koje ¢ine kompetentnost u pomagackim strukama:
1. Znanja - pojedinac ih stjeCe tijekom profesionalnog obrazovanja, daju mu smisao, ojacavaju i
podupiru profesionalne oblike ponasanja te olaksavaju proces donosenja odluka.
2. Vjestine - specifi¢ne sposobnosti (motoricke, verbalne, komunikacijske i sl.).

3. Osobnost - svi osobni potencijali (izgled, osobine li¢nosti, zivotna iskustva, talenti i sl.).

U teorijskom smislu profesionalna kompetentnost je cjelina s tri medusobno isprepletene i
jednakovazne dimenzije (Zizak, 1997.), a u praktiénom djelovanju kompetentnost se realizira
pretvaranjem stru¢nih znanja u ponasanja ili stru¢ne postupke profesionalca pri Ccemu osobnost
svakog stru¢njaka dolazi do izrazaja kroz kreativnost i druge specifinosti tog ponaSanja ili
postupanja. Definicija kompetencija je onoliko koliko je autora, no zajedni¢ko svim autorima da
kompetencije definiraju kao skup odredenih profesionalnih znanja, vjeStina i osobina li¢nosti
potrebnih da bi pojedinac adekvatno i efikasno obavljao svoje profesionalne duznosti (Dodig i

Ricijas, 2011.)

Supervizor ulazi u supervizijski proces sa svim svojim osobnim i profesonalnim kompetencijama,
posvecenoséu ulozi i odgovornostima koje nosi te motivacijom da ispuni oc¢ekivanja supervizanata i
ostvari ciljeve supervizije (Mati¢, 2011.). Pritom osobne i profesionalne kompetencije moraju biti
integrirane, a supervizor se treba trajno usavrSavati, reflektiranjem vlastitog iskustva, u¢enjem i

radom na sebi.

Prije samog ulaza u ,,supervizorski svijet”, Kugler (1995., prema Zorga, 2009.) isti¢e karakteristike
koje su vazne za buduce supervizore: osobna i stru¢na zrelost; sposobnost dublje analize vlastita rada;
sposobnost promi$ljanja o svom radu; sposobnost podnosenja nesigurnosti u poslu, umjesto njezina
zamjenjivanja ,.kvazi sigurno§céu®; sposobnost reflektiranja i rada s interpersonalnom dinamikom u
odnosu s Kklijentima kao i u odnosu sa supervizorom; sposobnost integracije znanja u praksu;

sposobnost ucenja te trajno dodatno usavrSavanje.

Kada se govori o kompetencijama supervizora, osim formalnih, vrlo su vazne osobne karakteristike
1 vjestine pojedinca. Isto tako, dobar prakticar, pa tako i dobar supervizor, usmjeren je na cjelozivotno

ucenje, usavrsavanje, rad na sebi i pritom je samokritican i samosvjestan. Imajuc¢i na umu bogatstvo
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supervizijskih stilova, i njihovu jedinstvenost, Zorga (2009.) zakljutuje da nadin na koji radimo
superviziju je kombinacija onoga $to smo naucili, nasih sposobnosti i mozda vise od svega nasih

stavova i uvjerenja.

U procesu razvoja osobnog supervizijskog stila, svaki supervizor prolazi kroz Cetiri faze razvoja
(Zorga, 2009.):
1. Prelazak iz uloge supervizanta- prakti¢ara u ulogu supervizora
- supervizor je nesiguran i samokriti¢an, usmjeren na sebe i vlastiti rad;
- trudi se definirati superviziju, ¢esto postavlja granice, uspostavlja pravila i dogovara postupke
te razvija metode i tehnike koje su primjenjive u vodenju supervizijskog procesa.
2. Faza boljeg razumijevanja supervizije i svoje uloge u njoj
- fokusiranost supervizora na unaprjedenje svojih kompetencija za obavljanje supervizijskog
posla, kao i sve veca orijentiranost na potrebe i sposobnosti supervizanata i potrebu da njima
prilagodi svoj rad;
- oscilacije u motivaciji za supervizijski rad.
3. Supervizija-vazan dio profesionalnog identiteta
- posjeduje Sire i dublje znanje o superviziji te jace samopouzdanje i vjeru u svoje kompetencije.
4. Faza ,majstorstva‘
- znanje i iskustvo integrirani su u jasan i koristan stil rada, a zahvaljuju¢i tomu, supervizanti

se osjecaju autonomnima, sigurnima i podrZzanima u svome ucenju.

Svi relevantni autori se slazu da supervizor svoju kompetenciju integrira iz osobnih i struénih resursa,
da vlada znanjima o grupnom radu, komunikacijskim vjeStinama i teorijskim odredenjima, a od
osobnih kvaliteta istiCu se empatija, autenticnost, razumijevanje, prilagodljivost. Nadalje kad se
govori o kompetencijama supervizora, moze se govoriti o ,,dovoljno dobrom supervizoru®, jer kako
kazu Hawkins 1 Shohet (2000.) ,,mit da postoji savrSen strucnjak, isto je $to 1 mit da postoji savrSena
majka“, no nadalje isti autori (2012.) jasno navode klju¢ne kompetencije supervizora:

1. Razvijanje odnosa: supervizor treba biti sposoban uspostaviti odnos povjerenja sa superviziranim

1 stvoriti siguran i podrZavaju¢i okvir za rad.
2. Rad na procesu: supervizor treba biti sposoban prepoznati i raditi s procesom koji se odvija unutar

supervizije, a ne samo sa sadrzajem.
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3. Rad s teorijom: supervizor treba biti upoznat s teorijskim konceptima i modelima rada u
pomazucim strukama kako bi mogao pomo¢i superviziranom u primjeni teorije u praksi.

4. Rad s razli¢itim supervizantima: supervizor treba biti sposoban raditi s razli¢itim osobnostima i
stilovima rada supervizanata te prilagodavati svoj pristup prema potrebama supervizanata.

5. Kriticko razmisljanje: supervizor treba biti sposoban kriticki razmisljati i preispitivati vlastiti rad
te biti otvoren za povratne informacije.

6. Etika: supervizor treba biti upoznat s etickim nacelima i praksama u pomazu¢im strukama te ih

primjenjivati u supervizijskom radu.

Samorazvoj: supervizor treba biti otvoren za vlastiti razvoj i1 ucenje te redovito se educirati i
nadogradivati svoje znanje i vjestine. Dovoljno dobar supervizor posjeduje vjestine: aktivno slusanje,
procesno procjenjivanje, pravljenje brzih mentalnih planova, motiviranje supervizanata, usmjerenost
na snage u davanju povratne informacije. ,, Dovoljno dobar supervizor predstavija reflektirajuéeg
prakticara. “(Zorga, 2009.: 47) Nadalje, s obzirom na ve¢ navedeno, da je kompetentan supervizor i
samokriti¢an, zanimljivo je istrazivanje Laklija i sur. (2011.), koje je provedeno sa licenciranim
supervizorima, koji isticu znanja i vjestine supervizora vazne za proces supervizije:

1. Znanja (poznavanje teorije o superviziji , poznavanje etickih standarda u radu sa supervizantima/
korisnicima, poznavanje i iskustvo nekog terapijskog pravca ili viSe njih, znanja o grupnoj
dinamici)

2. Vjestine (vodenje grupnih procesa, komunikacijske vjestine (osobito aktivno slusanje), empatija,
uspostava kvalitetnog odnosa, odrzavanje koncentracije, postavljanje pitanja i vodenje dijaloga,
samopracenje, koriStenje metafora, konfrontiranje)

,, Postati supervizor nije krajnji domet profesionalnog usavrsavanja, vec i dalje postoji odgovornost

za unaprjedivanje znanja, vjestina te razrjesavanje osobnih i profesonalnih dilema.* (Laklija i sur.,

2011.: 372)

S obzirom da je u ovom radu fokus na vodenju grupne supervizije, bit ¢e navedene 1 uloge
supervizora kao voditelja supervizijske grupe, iz kojih proizlaze i neophodne kompetencije
supervizora (Scaife, 2001.):

- stvaranje grupnih odnosa, koji ¢e pridonijeti povjerenju, zajedniStvu i poStovanju razliCitosti;
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- upoznavanje supervizanata tako da svaki ¢lan supervizijske grupe zna dovoljno o radnom
okruZenju te profesionalnim potrebama i izazovima ostalih ¢lanova;

- modeliranje temeljnih komunikacijskih nacela;

- obracanje pozornosti na sukobe, natjecanje 1 druge interakcije koje, ako se, ne imenuju ili se
ignoriraju, mogu otezati ostvarivanje grupnih zadataka;

- odredivanje prioriteta u odnosu prema procesima ili zadacima supervizijske grupe u odredenom
trenutku.

Praper (2017.) zakljucuje, a ja bih se slozila, kad kaze da rezultati supervizije ovise o ljudima i

njihovoj sposobnosti za konstruktivnu interakciju u tom izrazito osjetljivom odnosu izmedu

supervizanta i supervizora.

4. 1ZAZ0OV1 VODENJA GRUPNE SUPERVIZIJE

Inspiracija za ovaj rad potekla je iz promisljanja upravo o grupnoj superviziji, odnosno izazovima
koje pred supervizora postavlja kontekst grupe u supervizijskom radu. Grupna supervizija je osobito
specifian i vrlo kreativan nacin supervizije te pretpostavlja niz znanja i vjeStina supervizora.
Obzirom da je u grupnoj superviziji, prva zadaca supervizora osigurati kvalitetnu superviziju
psihosocijalnog rada supervizanata, ali treba i razviti grupno okruzenje koje ¢e supervizantima
pomoc¢i da djelotvorno i1 suradnicki ostvaruju primarni zadatak — superviziju slu¢ajeva na kojima rade.
Stoga je klju¢no da voditelj grupne supervizije bude jednako vjest u grupnom radu koliko i u procesu
supervizije (Ajdukovi¢, 2004.). Valja imati na umu da ¢lanovi supervizijske grupe donose usvojene
obrasce ponasanja, stavove i vrijednosti koje su usvojili u nekim drugim grupama, jer pripadnost

grupama ne mozemo izbjeci (pocevsi od pripadanja obitelji kao grupi).

Podrazumijevajuci osnovne pretpostavke za uspjesno vodenje grupe, temeljem osobnog iskustva i

pregledom literature, a potaknuta i vodena prilogom autorice Ajdukovi¢ (2004.) bit ¢e dan sazetak

klju¢nih aspekata za uspjesno vodenje supervizijske grupe:

1. Defininiranje supervizijskog odnosa i sadrZaja supervizije

- Uspostavljanje odnosa nije samo sredstvo dolaska do cilja ve¢ je to sredisnji, klju¢ni dio kojim
se proces pomaganja pokrece u konstruktivnom smjeru 1 ve¢ sam po sebi moze biti ljekovit

(Urbanc, 2007.)
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Supervizija se ne moze odvijati bez jasnog dogovora o sudjelovanju, instrumentalnoj definiciji
problema od strane supervizanta (Grgos, 2020.)

Dogovor o sudjelovanju pocinje s jasnim i iskazanim dogovorom o sudjelovanju izmedu
supervizora i supervizanata, a koji omogucava uspostavljanje suradnog odnosa (Caéinovié
Vogrinci¢, 2009.). Dogovor o sudjelovanju je od velike vaznosti za sve supervizante buduci da
na taj nacin potvrduju svoj pristanak o prihvac¢anju supervizora i prihva¢anju nac¢ina na koji ¢e
se provoditi supervizija (dogovoraju se o ucestalosti susreta i vriemenu trajanja susreta, upoznaju
se s procesom supervizije, nacinom rada, ulogom supervizora i supervizanta u supervizijskoj
grupi).

Dogovor o supervizijskom radu nadalje ukljucuje utvrdivanje oc¢ekivanja, potreba i spremnosti
na rad svakog pojedinog supervizanta, ali istovremeno i oCekivanja i principe rada supervizora.
Jasno definiranje odnosa supervizora sa naruciteljem supervizije §to vrlo jasno pojasnjava i
ocrtava odgovornosti supervizora prema klijentu, supervizantu i sluzbi ili organizaciji za koju
radi.

Prepoznavanje izvora dvostrukih uloga i problematiziranje njihova znacaja za rad supervizijske
grupe.

Rasvijetliti granice izmedu edukacije, supervizije i psihoterapije (supervizija nije terapija, ali ima
terapijski ucinak; supervizija nije edukacija, ali ima edukativni efekt; supervizija nije

savjetovanje, ali je savjetodavna).

Proces supervizije

Supervizijski proces je kompleksan 1 viSeslojan.

Supervizijski proces treba svima biti razumljiv, transparentan, odrZiv, uskladen s resursima,
prilagoden potrebama.

Znacajan faktor koji utjece na supervizijski proces je i zajednicki referentni okvir supervizora i
supervizanta. Pod referentnim okvirom se podrazumijeva teorijsko-metodolosko polaziste
pruzanja usluge, principi rada s korisnikom, sustav vrijednosti koji je u vezi s pruzanjem usluge,
kao i standardi usluga (Brankovi¢ i dr., 2017.)

Vazno je da model supervizije bude slican s modelom rada koji se supervizira.
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Supervizija ne osigurava dobre ucinke sama po sebi. Rezultati ovise o ljudima i njihovoj
sposobnosti za konstruktivnu interakciju u tom izrazito osjetljivom odnosu izmedu supervizora i
supervizanta (Praper, 2017.).

Supervizor u supervizijskom procesu osigurava prostor za razmisljanje i rasudivanje i za njega
je odgovoran.

Koristenje razli¢itih metoda i tehnika u supervizijskom procesu ovisit ¢e o tematskom okviru,
procesu i odnosima medu sudionicima, kontekstu odvijanja supervizije i okolnostima u kojima
supervizor procjenjuje trenutna dogadanja (Ambrus-Kis i dr., 2009.)

Supervizor Koristi razli¢ite kreativne i ekspresivne tehnike kao pomo¢ supervizantima i
supervizijskoj grupi da dobiju nove uvide u slozenijim sluc¢ajevima.

Voditi rauna o razvojnim potrebama supervizanata.

Stvoriti supervizijsku grupu kao prostor za samorefleksiju i treniranje dobrih i odgovornih

meduljudskih odnosa.

Profesionalni razvoj supervizora

Supervizor ulazi u supervizijski proces sa svim svojim osobnim i profesionalnim
kompetencijama, posvecenoscéu ulozi 1 odgovornostima koje nosi te motivacijom da ispuni
oc¢ekivanja supervizanta i ostvari ciljeve supervizije

Supervizor treba biti svjestan specifi¢nosti i kompleksnosti svoje uloge, odnosno razlika u
sadrZaju, fokusu i granicama izmedu supervizije i drugih pomazucih profesija (Mati¢, 2011.)
Razvoj sposobnosti spoznavanja vlastitih unutarnjih procesa vazan je za svakog supervizora kako
bi mogao graditi odnos sa supervizantom i razumjeti paralelne procese (Pernar, 2017.)
Supervizor mora brinuti o sebi kao ,,instrumentu* supervizijskog rada.

Pratiti svoj supervizijski rad na sebi svojstven nacin radi daljnjeg osobnog razvoja te na taj nacin
1 samoprocjenjivati podrucja u kojima bi mogao/trebao napredovati.

Biti svjestan profesionalnog i osobnog dojma koji ostavlja na supervizante.

Supervizor treba voditi raCuna o mogucnosti zlouporabe autoriteta u superviziji.

Osigurati si superviziju ili konzultacije.

28



5. CILJ ISTRAZIVANJA I ISTRAZIVACKA PITANJA

Ciljevi istrazivanja su:
1. Ste¢i uvid u obiljezja supervizijskih grupa i nacine na koje ih supervizori dozivljavaju
2. Steéiuvid u nacine rada supervizora s razli¢itim supervizijskim grupama.
Sukladno postavljenim ciljevima istrazivanja, postavljena su sljedeca istrazivacka pitanja:
1. O kojim obiljezjima supervizijske grupe supervizori vode rac¢una pri sastavljanju supervizijske
grupe?
2. Koja obiljezja supervizijskih grupa supervizori dozivljavaju kao olaksavajuca?
3. Koja obiljezja supervizijskih grupa supervizori dozivljavaju kao otezavajuca?
4. Kako supervizori opisuju ,,tesku supervizijsku grupu*
5. Koje su strategije postupanja i nosenja supervizora u radu s ,,teSkim* grupama?

6. Koje su potrebe supervizora za unaprjedenje kompetencija za rad s ,,teSkim* grupama?

6. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

6.1. Istrazivacki pristup

S obzirom na cilj istrazivanja koriSten je kvalitativni pristup prikupljanja i analize podataka.
Kvalitativna se istrazivanja provode s ciljem podrobnog i slojevitog opisa izucavane pojave, §to
potrebu uopcavanja stavlja u drugi plan. 1z tog razloga se umjesto probabilistickog 1 prigodnog uzorka

u kvalitativnim istrazivanjima koriste namjerni uzorci (Milas, 2009.) .

6.2.Sudionici istrazivanja

Istrazivanje je provedeno na uzorku od 10 sudionika istraZivanja, vodeno je racuna o teorijskoj
zasi¢enosti. Teorijsko zasi¢enje je pojava vodenja intervjua do trenutka dok se ne iscrpi izuavana
tema, odnosno tako dugo dok se odgovori, ideje i razmisljanja u razgovorima ne po¢nu ponavljati.
Nizanje novih razgovora viSe nema smisla, jer se od njih viSe ne moze ocekivati mnogo novog,
znacajnog i dotad neizreenog (Strauss i Corbin u: Milas, 2009.). Sudjelovali su supervizori razlicitih

pomazucih profesija (socijalni radnici, psiholozi, socijalni pedagozi) s iskustvom vodenja grupne
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supervizije s vise od pet grupa te s iskustvom grupnog rada (odgajatelj, volonter, rad u udruzi, vodenje

radionica i dr.)(Tablica 1)

Tablica 1. Prikaz osnovnih obiljezja sudionika

RB | OZNAKA | SPO PROFESIJA SUPERVIZIJSKI STAZ | ISKUSTVO

L godine/broj grupa GRUPNOG
RADA

1. 001 7 | Socijalna radnica | 23 god/ 200 grupa DA

2. 002 7 | Socijalna radnica | 7 god/ 10 grupa DA

3. 003 7 | Socijalna radnica | 12 god/ 12 grupa DA

4. 004 M | Socijalni pedagog | 15 god/ oko 50 grupa DA

5. 005 Z | Psihologinja 36 god/ ne moze izbrojati DA

6. 006 7 | Socijalna radnica | 21 god/ oko 75 grupa DA

7. 007 7 | Psihologinja 7 god/ 27 grupa DA

8. 008 7 | Socijalna radnica | 13 god/ 20 grupa DA

9. 009 Z Psihologinja 15 god/20 grupa DA

10. 010 7 | Socijalna radnica | 8 god /30-40 grupa DA

Od 10 sudionika, tek je jedan muski kolega. Svi supervizori su pomazuce profesije (socijalni radnik,
socijalni pedagog, psiholog). Svi imaju viSegodiSnje, pa i viSedesetljetno supervizorsko iskustvo i

imaju iskustvo nekog oblika grupnog rada.
6.3.Metoda i postupak prikupljanja podataka

IstraZivanje je provedeno u periodu od veljace 2020. godine do oZujka 2021. godine (na pocetku
istrazivanja proglaSena je pandemija uzrokovana covid virusom i vrlo brzo ,lockdown®, §to je
zaustavilo provedbu istrazivanja putem face to face kontakta uzivo i primjene zoom aplikacije).
Podaci su prikupljani pomoc¢u polustrukturiranog intervjua. Prema Mejovsek (2008.) cilj intervjua je
prikupljanje korisnih informacija koje ¢e prosiriti znanje i1 videnje o problemu koji je predmetom
istrazivanja. Informacije prikupljene intervjuom imaju zadacu konstrukcije 1/ili testiranja modela koji

najbolje opisuje istrazivani problem, odnosno realnost. ,,Istrazivacki intervju je razgovor dviju osoba
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koji je potakao intervjuer s ciljem prikupljanja informacija vaznih za istrazivacki problem.” (Cannell
i Kahn u: Milas 2009.). Dio intervjua je proveden uzivo, a dio u periodu covid-mjera putem zoom
aplikacije. Sudjelovanje stru¢njaka u provodenju intervjua ovisilo je o njihovoj dostupnosti i
dobrovoljnosti. Svaki stru¢njak je bio posebno kontaktiran i zamoljen za suradnju. Sudionicima je
objasnjen cilj i svrha provodenja istraZivanja te im je zajamcena povjerljivost i anonimnost tijekom

obrade podataka. Svim sudionicima je receno da sudjelovanje mogu odbiti, kao i naknadno odustati.

Sastavila sam listu potencijalnih sudionika u istrazivanju uz pomo¢ podataka Hrvatskog drustva za
superviziju i organizacijski razvoj (kojem je bila upucena molba za dobivanje tih podataka). S liste
¢lanova HDSOR-a na listu potencijalnih sudionika istrazivanja izdvojila sam sudionike istrazivanja
koji odgovaraju ciljanoj skupini sudionika ovog istrazivanja. Ciljana skupina sudionika bili su
supervzori sa iskustvom vodenja barem pet supervizijskih grupa, temeljno pomagacke struke i sa
iskustvom grupnog rada u bilo kojem kontekstu. Nakon toga sam potencijalnim sudionicima
istrazivanja uputila molbu za sudjelovanje u istrazivanju, uz objasnjenje svrhe i cilja istrazivanja te
najavila telefonski poziv. U dogovoru sa sudionicima koji su pristali sudjelovati u istraZivanju
dogovorila sam najprikladnije vrijeme i mjesto za odrzavanje intervjua, uzimajuci u obzir njihove
radne obveze. Nakon prelaska na koristenje zoom- aplikacije uslijed okolnosti pandemije, dogovaran

je datum i vrijeme zoom susreta. Svi kontaktirani sudionici pristali su na intervju.

Sadrzaj razgovora zabiljezila sam diktafonom, odnosno zoom aplikacijom, uz suglasnost sudionika
za snimanje intervjua te sam kasnije radila prijepis (transkripte). Transkripti su radeni doslovno, bez
jezi¢nog uredivanja. Svaki transkript je dobio svoju identifikacijsku oznaku kako bi se osigurala

anonimnost i povjerljivost podataka koja je bila i obe¢ana sudionicama.

Intervjui su vodeni prema unaprijed pripremljenim pitanjima (prilog 1.) 1 prosjecno su trajali oko
trideset minuta. Ovisno o dobivenim odgovorima sudionika, postavljala sam i dodatna pitanja.
Dodatno sam vodila vlastite biljeske i zapazanja. Sudionicima je ponudena moguénost prezentacije

podataka dobivenih istraZivanjem.
6.4. Metoda obrade i analize podataka

Obrada podataka u kvalitativnom istrazivackom pristupu, kako kaze Milas (2009.), je jedan

dugotrajniji proces koji zahtijeva vise truda, napora i paznje nego §to je slucaj u kvantitativnim
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istrazivanjima. Postupci se baziraju na nizu koraka: pocetno kodiranje, preslagivanje i razvrstavanje

podataka, uocavanje sli¢nosti, izdvajanje i na kraju izvodenje zakljucka na temelju dosljednih

obrazaca. Nadalje Milas (2009.) govori da kvalitativna analiza podataka ukljucuje tri postupka koja

su medusobno povezana:

1. redukcija podataka — ¢ini ga sazimanje postojece grade, sukladno teorijskom okviru, ubrajaju se
kodiranje i nalazenje teme, pisanje price

2. prikazivanje podataka — obuhvaca pregledno iznoSenje sazetih nalaza u formi koji dopusta
izvodenje zakljucaka

3. izvodenje zakljuCaka — zavrs$ni je postupak u analizi koji ima cilj pridavanje smisla podacima 1

njihovu tumacenju.

U istrazivanju je bila koriStena kvalitativna analiza sadrZaja, kako je ve¢ re¢eno, s obzirom da je tema
unaprijed odredena te ¢e ona biti temelj za prikupljanje i analizu kvalitativne grade. Izradeni su pisani
zapisi razgovora iz snimljenih audio zapisa, koji su obradeni kodiranjem i analiziran za svaki intervju
zasebno (Mesec, 1998., prema Kletecki Radovi¢ 1 Kregar Oreskovi¢, 2005.). Metoda otvorenog
kodiranja sastoji se od tri koraka (Mesec, 1998., prema DZombi¢ i Urbanc, 2009.):

1. pripisivanje pojmova empirijskoj gradi

2. pridruzivanje srodnih pojmova u kategorije

3. analiza zna¢enja pojmova i kategorija.
6.5. Eticki aspekti istraZivanja

Sudionicima istrazivanja je prilikom prvog kontakta te ponovno na prvom susretu bio naveden sam
cilj istrazivanja. Posebno sam se svakom sudioniku istraZivanja pojedinacno zahvalila na
dobrovoljnom sudjelovanju u istrazivanju. Sukladno predvidenom snimanju razgovora, trazila sam
pisanu suglasnost za isto (u prilogu 2.). Sudionicima sam napomenula da se u samom radu nece
koristiti njihova imena, ve¢ ¢e se u obradi podataka svakom sudioniku dodijeliti broj. Navedeno jam¢i
povjerljivost. Naglasila sam da je istrazivanje usmjereno na njihovo iskustvo te da se cijeni iskrenost.
Razgovor sam usmjeravala i poticala te vodila racuna da sudionik dobije priliku iznijeti svoje
misljenje. Obzirom da je u istrazivanju sudjelovao jedan musku sudionik, njegove izjave u radu su

pisane u zenskom rodu.
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7. REZULTATI | RASPRAVA

Nakon provedenih intervjua, izradenih transkripata i analiziranih rezultata u nastavku su izlozeni
nalazi kojima se odgovara na istrazivacka pitanja. Podaci su prikazani tabelarno radi bolje
preglednosti, a sadrze tri razine apstrahiranih sadrzaja: Kodove kao prvu razinu apstrahiranja,
pojmove koji sazimaju viSe kodova i kategorije koje objedinjuju vise pojmova i omogucuju
interpretaciju odnosno odgovaranje na istrazivacka pitanja. Dobiveni rezultati su prikazani prema

redoslijedu istrazivackih pitanja:

7.1. Obiljezja o kojima supervizori vode rac¢una pri sastavljanju supervizijske grupe

Rezultati pokazuju da supervizori kod formiranja supervizijske grupe, odnosno planiranja iste vode
racuna o obiljezjima: jasne pocetne pozicije, heterogenost/homogenost, veli¢ina supervizijske grupe
i dobrovoljnost. Navedeno je sukladno i smjernicama koje nam daje autorica Ajdukovi¢ (2004.), $to
je ve¢ spominjano ranije u radu kao predfaza u razvoju supervizijske grupe:
dobrovoljnost/nedobrovoljnost, veli¢ina supervizijske grupe, sastav clanova (heterogenost/

homogenost).

Tablica 2. ObiljeZjia o kojima supervizori vode racuna pri sastavljanju supervizijske grupe

TEMA: OBILJEZJA SUPERVIZIJSKE GRUPE VAZNA ZA FORMIRANJE GRUPE

POJMOVI KATEGORIJE

Pravo potencijalnih supervizanata na izbor o sudjelovanju u Jasne pocetne pozicije
konkretnoj supervizijskoj grupi

Nepoznavanje ¢lanova grupe

Dogovor o odnosima

Heterogenost po radnoj ulozi Heterogenost

Heterogenost po ustanovi gdje rade

Heterogenost po podruznicama ili odjelima rada

Heterogenost po struci

Heterogenost po spolu

Homogenost po podrucju rada/korisnici Homogenost
Homogenost po radnoj ulozi

Broj zainteresiranih ¢lanova VeliCina supervizijske
Preferencija vece grupe grupe
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Preferencija manje grupe

Dobrovoljnost Dobrovoljnost

Sudionici istrazivanja kod formiranja supervizijske grupe prvenstveno vode racuna da rad zapoc¢nu
sa jasno definiranim pocetnim pozicijama svih sudionika u supervizijskoj grupi, $to ponajprije
podrazumijeva pravo svakog supervizanta zeli li ili ne zeli sudjelovati u konkretnoj supervizijskoj
grupi, dogovor o medusobnim odnosima (,,Jako mi je vazno da ako su ljudi ve¢ iz iste organizacije
ili iste ustanove, da se sami izjasne da li im je u redu biti jedni s drugima, jer ne radimo
Timsku....vazno je da oni mogu re¢i da li zele ili ne Zele biti s odredenom osobom, i to da imaju
mogucnost to re¢i 1 meni kao supervizoru, prije nego Sto grupa starta...“ (001), ,,...kad mi se pojavila
ravnateljica, tu informaciju nismo imali...bila je u grupi s ljudima kojima je direktno nadredena...tada
smo problematizirali situaciju, dala sam odluku 1 grupi i njoj sto zele...” (006), ,,...ukazano mi je da
jedna osoba ima narusene odnose..vrlo kompleksna situacija...kako formirati grupu...trazili smo da si
svatko izabere grupu...““ (006)). Sudionici nadalje isti¢u kao poZeljno da se supervizanti ne poznaju
od ranije (,,...u nekom idealnom svijetu...bila bih najsretnija da nikoga ne poznam...da nemamo od
prije odnos...“ (009), ,,...u nekim idealnim uvjetima, da se medusobno ne znaju..” (002)), odnosno da
nemaju neki svoj historijat (,,...mi smo se na prvom susretu, i kasnije kako su se grupe mijenjale,
odmah razgovarali kako c¢emo..kako ¢emo apstrahirati to Sto smo zaposleni na istom
mjestu...“ (002)).

Kategorija ,,jasne pocetne pozicije* je nominalno i sadrZajno neupitna i u nalazu 1 u literaturi te se
smatra jednim od kljuénih aspekata za sastavljanje supervizijske grupe. Caéinovi¢ Vogrin¢ié¢ (2009.)
navodi da da bi se supervizija uopce mogla poceti odvijati, potreban je dogovor o sudjelovanju
izmedu supervizora i ¢lanova supervizijske grupe. Dogovor o sudjelovanju je od velike vaZznosti za
sve supervizante budu¢i da na taj nacCin potvrduju svoj pristanak o prihvacanju supervizora i
prihvacanju nacina na koji ¢e se provoditi supervizija (dogovoraju se o ucestalosti susreta 1 viemenu
trajanja susreta, upoznaju se s procesom supervizije, nac¢inom rada, ulogom supervizora i supervizanta
u supervizijskoj grupi). Dakle, dogovor o sudjelovanju pocinje s jasnim i iskazanim dogovorom o
sudjelovanju izmedu supervizora i supervizanata, a koji omogucava uspostavljanje suradnog odnosa

(Cacinovié Vogringi¢, 2009.). Nadalje Kusturin (2007.) navodi da u superviziji treba teZiti stvaranju
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najboljih moguéih uvjeta za slobodu izbora te aktivno sudjelovanje supervizanta u svim fazama

procesa.

Supervizori isticu vaznost heterogenosti obiljeZja grupe u smislu radne uloge (,,...sad duplo vise
pazim i provjeravam...pa je iao posebno poziv za djelatnike, posebno za rukovoditelje...“ (006)),
mjestu rada (,,..mislim da bih tezila razliCitosti ustanova...”“ (002), ,,... ljudi iz razli¢itih
organizacija...”“ (008), ,,...razli¢ite ustanove i/ili organizacije...” (009), ,,...interna prica institucije...da
nisu iste podruznice...ni isti odjeli...*“ (004), ,,...unutar iste organizacije, vazno mi je da su podijeljeni
po vrsti poslova...” (004)), struci (,,...nebitno je jesu li socijalni radnici, njegovatelji...” (002),
,...razli¢ito obrazovanje...meni je heterogenost najvaznija stvar za grupu...” (010)) i spolu (,,...da

postoji balans..spola...“ (010)).

Istovremeno supervizori istiCu i obiljeZje homogenosti grupe u vidu podrucja rada (,,...gledati
kategorije.. npr. oni koji rade sa predskolcima i oni koji rade sa osnovnoskolcima...” (006), ,,...da ipak
bude neko podrugje...“ (006)) i jednakoj razini radne uloge u organizacijskoj hijerarhiji (,,...hijerarhija
je jako bitna..da nije netko nekome podreden, nadreden...“ (001), ,,...uloga voditelja zna biti
nezgodna...“ (006), ,..to nije bila supervizija za koordinatore...oni imaju odvojenu
superviziju...“ (007), ,,...Sef, Sefica..ima li neke povijesti, pa se tu radi roSada... (004)).

Razmatrajuci kategorije heterogenost/ homogenost, vidljivo je da niti praksa niti struka ne preferiraju
odredeno obiljezje, nego pronalaze prednosti 1/ ili nedostatke, ali ta obiljeZja su im jedna od temeljnih
za pocetak rada sa konkretnom supervizijskom grupom. Autorica Tuda Druzinec (2011.) u svom radu
navodi da heterogenost u velikoj mjeri doprinosi dinami¢nosti rada, jer supervizanti donose razlicitu
problematiku, postavljaju razli¢ita pitanja. Vece je bogatstvo ideja i nafina razmisSljanja, lakSe se
dolazi do novih uvida, nasuprot homogenoj grupi gdje je previse sli¢nih ideja 1 na¢ina razmisljanja,
Anderson (2000.) koji kaze da heterogenost stvara vise moguénosti za razliCite perspektive.
Zakljuéno se moze reci da se veci broj autora slaze da je pozeljniji heterogeni sastav grupe u vidu
osobnih osobina, kao i stru¢nih obiljeZja te rada u razli¢itim organizacijama, a dobro je da su ¢lanovi
relativno homogeni s obzirom na radno iskustvo i radnu ulogu. Vazno je da supervizor pri planiranju

grupe vodi racuna o uspostavljanju ravnoteze sli¢nosti i1 razlika ¢lanova supervizijske grupe.

35



U kategoriji broja supervizanata/ veli¢ini supervizijske grupe sudionici navode da preferiraju vece
grupe u odnosu na manje grupe (,,...ako gledamo efekt ekonomicnosti..ja sam otvorena da grupa ima
max 9 Clanova...”“ (008), ,,...meni nije problem raditi sa ve¢im grupama...imala sam grupe sa 12
sudionika...” (008)), dok ih dio navodi da preferira manje grupe (,,...minimum je 5...do 8...“ (003),
»--.janecu voditi supervizijske grupe koje imaju vise od 7 ¢lanova...preferiram grupe veli¢ine izmedu
51 7.4 (009)). Takoder sudionici navode da se prilikom formiranja grupe kao kriterijem vode i
brojem zainteresiranih ¢lanova (,,...teoretski...bitan bi mi bio njihov broj...”“ (009), ,,... najveéim

dijelom se vodimo brojem ¢lanova grupe...“ (006)).

Kategorija ,,veliina supervizijske grupe® je neizostavno obiljezje bitno za formiranje supervizijske
grupe, koje kao okosnicu podrazumijeva broj prijava za superviziju, odnosno interes. Nadalje u
odnosu na veli¢inu supervizijske grupe nalaz govori u prilog osobnim preferencijama supervizora,
odnosno neki supervizori iskazuju jasne kriterije o broju ¢lanova supervizijske grupe, dok ima
supervizora koji su otvoreni za rad i sa ve¢im grupama. No generalno, intervjuirani supervizori
preferiraju grupe okvirno od 5 do 7 ¢lanova. Osnovno polaziste raznih autora je da supervizijska
grupa pruza onoliko vise moguénosti koliko ima ¢lanova grupe te da broj treba biti takav da omoguci
svakom supervizantu aktivno sudjelovanje. Ajdukovi¢ (2004.) u svojim smjernicama problematizira
veli¢inu grupe obzirom na vrstu supervizije (supervizija psihosocijalnog rada 5-6, supervizija u
edukaciji 6-10, organizacijska supervizija 8-10). Stru¢njaci se generalno slazu da bi supervizijska
grupa trebala biti ,,manja“, idealan broj ¢lanova bi bio 4-7. Autorice Klobucar, J., Ajdukovi¢, M. 1
Sincek, D. (2011.) navode da u svojoj praksi promiéu veli¢inu supervizijskih grupa od 6 do
maksimalno 8 ¢lanova, jer povecanjem broja ¢lanova supervizijske grupe preko 8, postoji rizik da

supervizija preraste u konzultacije ili grupu za podrsku.

Supervizori isticu obiljezje dobrovoljnosti kao pretpostavku supervizijskog rada (,,...prva
stvar...mora biti dobrovoljno, nema prisile...” (004), ,,...kriterij selekcije je dobrovoljnost...” (007)).

Obiljezje dobrovoljnosti supervizori smatraju krucijalnim za supervizijski rad. S druge strane, kako
¢e biti nadalje prikazano u radu, kao kompetenciju potrebnu za rad sa ,,teSkim grupama‘ smatraju
upravo rad s nedobrovoljnim supervizantima, iako nisu naveli nedobrovoljnost kao obiljezje ,,teske

grupe®. Ajdukovi¢ (2004.) navodi da upravo obiljezje dobrovoljnost/ nedobrovoljnost u velikoj mjeri
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utjeCe na planiranje supervizijskog rada. U superviziji psihosocijalnog rada, svi stru¢njaci se zalazu
za dobrovoljnu superviziju, no s druge strane, ona je ponegdje obvezna i nuzna. Autorica Liddle
(1986., prema Bernard i Goodyear, 1998.) navodi pokusaj izbjegavanja percipirane prijetnje kao
razlog nedobrovoljnosti, pri ¢emu izvore prijetnjom smatra: strah od procjenjivanja, strah od
izlaganja, strah od otkrivanja i/ ili samospoznavanja nekih osobnih teSkoc¢a, loSa supervizijska
iskustva te anticipacija posljedica. Neke navedene prijetnje ¢e kasnije u nalazu biti istaknute kao

obiljezja ,.teSke supervizijske grupe.

Nalaz istrazivanja, praksa i literatura podsjecaju nas i potvrduju da je neophodno posvetiti se
planiranju supervizijske grupe, uspostvaljanju odnosa i dogovora i pri tome voditi ratuna o temeljnim
karakteristikama buduce supervizijske grupe. Praksa nam govori i o sadrzaju pojedinih obiljezja, no
za supervizora i njegov buduéi rad je osobito vazno imati informaciju o bitnim obiljezjima

potencijalne grupe te sukladno njima planirati grupu kao i sam supervizijski rad.

7.2. Obiljezja supervizijskih grupa koje supervizori doZivljavaju kao olakSavajuéa za rad

Kategorije vezane za obiljezja supervizijskih grupa koje supervizori dozivljavaju kao olakSavajuca
za rad su zainteresiranost, otvorenost, grupna kohezija, poStivanje pravila grupe, kognitivna

proaktivnost i dobre komunikacijske vjestine.

Tablica 3. OlakSavajuca obiljeZja supervizijskih grupa iz perspektive supervizora

TEMA: OLAKSAVAJUCA OBILJEZJA SUPERVIZIJSKIH GRUPA

POJMOVI KATEGORIJE
Intrinzi¢na motivacija Zainteresiranost
Dobrovoljnost

Aktivno sudjelovanje

Otvorenost oko slucajeva Otvorenost

Osobna otvorenost

Odnos postovanja Grupna kohezija

Suradnja
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Samozastupanje

Podrzavajuci odnos

Vremenska fleksibilnost Postivanje pravila grupe

Postivanje dogovorenog vremena

Redovitost u dolascima

Eti¢nost 1 diskrecija

Postivanje dogovorenih pravila

Pripremanje za susrete

Odgovornost Kognitivna proaktivnost

Usmjerenost na osobni i profesionalni rast i razvoj

Kompetentnost strucnjaka

Kriticko razmisljanje

Spremnost na ucenje

Komunikativnost Dobre komunikacijske

Aktivno slusanje vjeStine supervizanata

Davanje i primanje feedback-a

Supervizori kao olaks$avajuce obiljezje navode zainteresiranost supervizanata koja se ogleda kroz
njihovu intrizicnu motivaciju (,,...poZeljno bi bilo da su motivirani, idealno da su intrizi¢no
motivirani...“ (001), ,,...da su visoko motivirani...“ (002), ,,...Ijudi koji su visoko motivirani...(003)),
dobrovoljnost (,,...da dobrovoljno sudjeluju...“ (002), ,,...dobrovoljne grupe...“ (005), ,,...tu su
dobrovoljno...““ (007), ,,...njthova dobrovoljnost... (008), ,,...prvo obiljezje je dobrovoljnost...“ (010))
i aktivno sudjelovanje (,,...aktivno sudjelovanje..ne ono kad mora$ izvlaciti iz njih svaku
rijec...“ (002), ,,...laka grupa je ona koja sama generira sadrzaj...koja dolazi s aktivnim dijelom koji
je nekakvo promisljanje...sadrzaj koji glatko izlazi van...*“ (004), ,,...ljudi koji dozivljavaju superviziju

kao mjesto gdje oni nisu psaivni..imaju aktivnu ulogu... (007), ,,...Jjudi koji vole raditi...“ (010)).
Autorica Tuda Druzinec (2011.) u svom radu iznosi vlastito iskustvo i kaze da je od svoje grupe

vjerojatno dobila viSe nego oni od nje, ve¢ samom c¢injenicom da su bile spremne upustiti se u

»eksperimentalni« rad. Kad kazemo da je supervizija susret dvaju stru¢njaka, to osim komponente
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komplementarnog odnosa i adekvatne komunikacije, pretpostavlja i zainteresiranost. Nadalje Yeeles
(2004., u Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.) navodi da ,,Slobodno i Zeljeno ukljucivanje u superviziju vazna
je dimenzija samoodredenja supervizanta.” Dobrovoljnost supervizanta je od iznimnog znacaja za
uspjeh supervizije obzirom da je ona proces u kojem su nuzne motivacija i osobna ukljucenost.
Kusturin (2007.) dodatno promislja o motivaciji za uklju¢ivanje u superviziju pa kaze da profesionalci
sve vise postaju svjesni o brizi za vlastito mentalno zdravlje. Kada se razvija pozicija da je vazno i
potrebno razgovarati o problemima i teSkoama, da stru¢njaci nisi omnipotentne osobe i da je i njima
potrebna pomoc¢, stvara se osnovni uvjet za razvoj motivacije za uklju¢ivanje u superviziju. Imajuci
na umu intrizi¢énu motivaciju, autorica Pregrad (2007.) istie da supervizanti imaju mnoge razloge i
motive za uklju¢ivanje u superviziju, ali na prvim mjestima je teznja za poveéanjem kvalitete rada,
osobni rast i razvoj, kao i razvoj profesionalnih vjestina, §to su upravo motivi iz unutarnjeg spektra.
Zaintereisranost na osobnoj 1 profesionalnoj razini koja se ogleda u intrizicnoj motivaciji,
dobrovoljnosti i aktivnosti u ovom nalazu je sukladna i navodima autora da navedena obiljezja
predstavljaju preduvjete za uspjesan ishod supervizije, a time su i olakSavajuca obiljezja supervizijske

grupe za uspjesan rad.

U kategoriji otvorenosti supervizori razlikuju otvorenost u odnosu na rad (,,...da je otvorena, da zeli
iznositi slucajeve...“ (002), ,....spremni iznijeti neki svoj slucaj...”“ (009), ,,...koji donose
slucajeve...” (010)) u smislu slucajeva i osobnu otvorenost (,,...otvoreni su za rad na sebi i istrazivanje
sebe...”“ (006), ,,...da slusaju otvorena srca, otvorena uma, otvorene duSe, tijela...da su spremni

pokazati se...“ (009)).

Kad govorimo o pojmu otvorenosti u kontekstu crta li¢nosti, mozemo re¢i da osobe koje imaju
izraZzenu crtu otvorenosti obi¢no budu znatizeljne, kreativne, zainteresirane za nova iskustva,
spoznaje i promjene. U kontekstu supervizije, to bi bile poZeljne osobine jedne supervizijske grupe/
supervizanta. Nadalje bih prvenstveno naglasila, temeljem literature i iskustva, da je vazno da
supervizor stvori okruZenje u kojem ¢e svakom supervizantu biti omoguceno biti u fokusu tijekom
ciklusa rada supervizijske grupe. Samoodredenje supervizanta nadalje zapoCinje ve¢ u fazi
uspostavljanja supervizijskog odnosa kroz supervizijski dogovor o suradnji. Nakon S§to je
supervizijski odnos dragovoljno uspostavljen, supervizant treba trajno tijekom supervizijskog procesa

zadrzati odgovornost za svoje postupke te samostalno odrediti razinu ukljucenosti i samootkrivanja.
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Sam supervizant izabire, vodi i oblikuje ciljeve razvoja, stil uc¢enja, zeljenu vrstu pomoci 1 podrske,
nacin na koji zeli pristupiti svom pitanju i sli¢no (Davis, 1999.; King i Wheeler, 1999.; Ajdukovi¢,
2004.a, b). U tom smislu, odgovornost supervizora je da omoguci supervizantu da odredi vlastitu
razinu samootkrivanja i preuzme navedenu odgovornost za svoje postupke. Nalaz isti¢e olakSavajuce
obiljezje supervizijske grupe, otvorenost, u vidu Zelje i spremnosti na rad, Sto literatura dodatno
prosiruje te naglaSava odgovornost supervizora za stvaranje poticajnog i sigurnog okruzZenja za

realizaciju navedenog obiljezja supervizijske grupe.

Kategorija grupne kohezije prema intervjuiranim supervizorima podrazumijeva odnos postovanja
(,,...puno viSe postovanja, puno vise neke dubine...” (006)), suradnju (,,...oni koji su bas
suradljivi...“ (003), ,,...suradljiviji izmedu sebe...“ (003)), podrzavaju¢i odnos (,,...1 podrzavanje..radi
grupne kohezije i atmosfere...“ (002), ,,...podrzavajuci odnos...“ (002), ,,...to rade na nacin koji je
podrzavajuéi i uvazavjuéi...“ (006), ,,...vidim proces snazne uklju¢enosti, medusobnog pomaganja i
zastite...” (010)) i samozastupanje (,,...1aki su mi oni koji postavljaju pitanja..ona grupa koja se

spremna zauzeti za sebe...” (009)).

Grupna kohezija je proces grupne dinamike 1 nuZan uvjet za provedbu i ucinkovitost rada grupe.
Odnos postovanja, u nalazu kao krucijalni faktor razvoja grupne kohezije, klju¢na je pretpostavka
pomazucéeg odnosa i skrbi. Istrazivanje samog pojma pokazuje da se kohezivnost moze analizirati
kao posljedica odredenih obiljezja grupe, ali ujedno i1 kao pojava koja izaziva nastanak odredenih

obiljeZja grupe i utjece na njih (Ajdukovi¢, 1997). Kohezija je vazna za ukupni grupni ucinak.

Elezovi¢ 1 Jankovi¢ (2015.) navode da ¢lanovi grupe u kojoj je kohezija snazna pokazuju uzajamno
prihvacanje, pruzanje uzajamne podrske i sklonost razvijanju za njih vaznih odnosa, $to je sukladno
nalazu. Takva grupa nadalje pridonosi sklonosti ¢lanova izraZzavanju i pokazivanju svoje osobnosti.
Autorica Cicak (2011.) naglasava da supervizant pritom, kao ranjivi sudionik supervizijskog odnosa,
ima pravo ocekivati odnos povjerenja i podrzavajuce okruzje u kojem ¢e se osjecati siguran kao osoba
1 struénjak, primiti stru¢ni tretman i doZivjeti razvojnu promjenu. Grupna kohezija prepoznata je kao
nuzan uvjet za uspjesnost rada grupe, Sto je dio procesa grupne dinamike. U kontekstu supervizije,
visa razina kohezivnosti predstavlja visu razinu odnosa povjerenja i podrske, §to se dovodi u vezu i

sa etickim pretpostavkama supervizije.
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Supervizori obiljezje poStivanja pravila grupe objasSnjavaju pojmovima vremenska fleksibilnost
(,,...da im je Cak svejedno u koje vrijeme se odrzavaju susreti...” (002)), postivanje dogovorenog
vremena (,,...koji jedva ¢ekaju da dodes i onda ti to pokazuju time da ne kasne...“ (003), ,,...koja dolazi
na vrijeme...“ (009)), redovitost u dolascima (,,...da su redoviti...” (002)), eticnost i diskrecija
(,,...vazno mi je da se postuje etika i diskrecija...“ (002)), postivanje dogovorenih pravila (,,...da se

jasno postavljaju prema pravilima..da su odgovorni...“ (003)).

Supervizor i supervizijska grupa dogovaraju se o strukturi, formi i sadrzaju svoga rada, pritom
dogovaraju i pravila rada. Pravila rada predstavljaju okvir koji daje sigurnost, odnosno anulira
neizvjesnost i u tom smislu nesigurnost. Gordan (1995.; prema Ajdukovié, 2004.) dodatno naglasava
da dogovor daje okvir i strukturu, a struktura smanjuje nesigurnost i anksioznost. Autorica Ajdukovié¢
(2004.) istice da je upravo postovati strukturu i zakazane sastanke preduvjet da supervizija postane

kreativni prostor pomagacu.

Intervjuirani supervizori naglasavaju obiljezje postivanje pravila grupe od strane supervizijske grupe
kao olakSavajuce obiljezje za rad, no istovremeno literatura navodi da supervizor koji postuje
dogovorene okvire, je povjerljiv i predvidiv i time pokazuje poStovanje prema supervizantima.
Supervizijski odnos kao osnovica i preduvjet supervizijskog rada opisan je od niza autora, no dodatno
U kontekstu postivanja pravila, autori Kidd 1 Finlayson (2006.; prema Cicak, 2011.) obuhvacaju
upravo i profesionalan odnos utemeljen na odgovornosti i povjerenju. Da bi dobio i epitet eti¢an,
ofekuje se da bude kvalitetan, otvoren, siguran, suradan, podrzavajuéi, bezuvjetno pozitivho
usmjeren i prisan.

Postivanje pravila grupe kao olakSavajuce obiljezje supervizijske grupe ponovno nas vraca na
esencijalne postavke pri planiranju rada, odnosno jo$ jednom je vidljiva vaznost dogovora o radu 1

odnosa uvazavanja i poStovanja u vidu respektiranja dogovorenog.

Intervjuirani supervizori kao olaksavajuce obiljezje supervizijske grupe navode i razli¢ite aspekte koji
se mogu svesti pod Kkategoriju kognitivne proaktivnosti, a koja ukljuéuje odgovornost
(,,...prihvacaju odgovornost za svoje ucenje 1 svoj dolazak...” (006)), usmjerenost na osobni i
profesionalni rast i razvoj (,,...Jjudi koji dozivljavaju superviziju kao mjesto na kojem mogu

unaprijediti svoj osobni rad ili svoje vjestine...“ (007), ,,...zainteresirani su za to $to im se moze
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ponuditi kroz supervizijski rad...“ (008)), kompetentnost stru¢njaka (,,...grupa kakvu ja volim je grupa
stru¢njaka koji su vrlo kompetentni, struéni, znaju svoj posao..takvi ljudi cijene superviziju i snjima
je lijepo raditi...“ (005)), kriticko razmisljanje (,,...meni je laka ona grupa koja ho¢e misliti svojom
glavom...” (009)) 1 spremnost na ucenje (,,...grupa koja grize, u smislu da vole uciti, da vole stjecati
znanja...“ (009), ,,...gdje mogu steci odredena znanja...*“ (007)).Proaktivnost je rijec¢ koja u sebi sadrzi
smoinicijativnost i smjelost. Sama rije¢ "kognitivno" dolazi od latinske rijeci cognitio $to

oznacava Spoznaju, tj. mentalne procese kojima se stjeCe znanje i rjeSavaju problemi.

Osim kompetencija i Zelje za sudjelovanje u superviziji, supervizanti nose i osobnu odgovornost
vaznu za uspjeh supervizijskog procesa. Supervizant, naime, odgovoran je prepoznati vlastitu potrebu
za profesionalnim ili osobnim razvojem, biti otvoren za ucenje, spreman za rad na sebi, kao i na
izazove koje nosi sudjelovanje u superviziji. Tomi¢ (2011.) sazima odgovornosti pa navodi da je
supervizor odgovoran za proces supervizije, a supervizant za sadrzaj supervizije. Ono §to se odnosi
na proces, odgovara na pitanje »kako«. Kako organizirati supervizijske susrete; kako zapoceti, voditi
1 zavrsiti susret; kako uspostaviti §to bolje odnose medu supervizantima; kako prepoznati emocije,
nositi se s njima i iskoristiti ih u supervizijske svrhe; kako komunicirati; kako pruziti podrsku i
osnaziti supervizanta; i niz drugih »kako«. Sve §to se odnosi na sadrzaj, odgovara na pitanje »Sto«.
Svaka tema koju pojedini supervizant artikulira, a u vezi je s profesionalnim zivotom, moze biti

sadrZajem supervizije.

Tatschl (2009.; prema Cicak, 2011.) navodi da biti stru¢no kompetentan znaci imati stru¢no znanje
koje ukljucuje primjenu suvremenih teorija, modela, procesa, metodski pluralizam, integrativnost 1
eklekticki pristup, prakti¢ne vjestine, iskustvo, sposobnost izvodenja 1 uravnoteZivanja razli¢itih
uloga te komunikacijsku, socijalnu i kulturnu kompetenciju. ObiljeZje , kognitivna proaktivnost™ s
naglaskom na spremnosti na ucenje i kompetentnost sruénjaka mozemo pronaci u izjavi autorice
Pregrad (2006., prema Tomi¢, 2011.: 246): ,, Ucimo da bismo znali, stiecemo vjestine da bismo bili

«

vjesti, superviziramo se da bismo bili kompetentni. *

Supervizori koji su sudjelovali u ovom istrazivanju navode osnovne kriterije dobrih
komunikacijskih  vjeStina: komunikativnost  (,,...komunikativnost...”  (002), ,,...osnovne

komunikacijske vjestine...“ (006)), aktuvno sluSanje (,,...slusaju Sto govore, razgovaraju...“ (006),
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,-..ocekujem da slusaju...“ (009)), davanje i primanje feedback-a (,,...daju jedan drugomu povratnu
informaciju... (006), ,,...koji su spremni dati feedback...koji su spremni uvaziti sugestije...i korigirati
taj neki dio* (007), ,,...laka mi je grupa koja daje povratne informacije..i ove korektivne i ove

pozitivne...“ (009)).

Urbanc (2013.) u svom istrazivanju sa supervizorima iz sustava socijalne skrbi navodi stav da im je
za supervizijski rad vazno da supervizanti posjeduju odredene kompetencije za sudjelovanje u
superviziji, odnosno da su upoznati s teorijskim znanjem i nacelima rada o superviziji, pri ¢emu

prvenstveno istiCu upravo osnovna znanja teorije iz podru¢ja komunikacije.

Uspjesnom komunikacijom smatra se komunikacija ¢ije znacenje svi sudionici jednako interpretiraju,
tj. proces razmjene simbola koje svi jednako razumiju (Ajdukovié¢ i Hudina, 1996., prema Laklija i
dr., 2011.). Komunikacija se ne sastoji samo od prenosenja poruke, nego i njezinog primanja, to¢nije
sluSanja. Autori Vodopija 1 Vajs (2010.) nam skrecu pozornost da od 40 do 45% vremena ljudi
provedu u sluSanju, koje upotrebljavaju vise od Citanja i pisanja, te je stoga potrebno znati slusati
efikasno. Prema Zizak i sur. (2012.), aktivno je sluSanje zna¢ajna komunikacijska vjestina u
pomagackom radu. Odnosi se na sloZenu aktivnost kojom nastojimo Sto bolje razumjeti sugovornika
1 pomo¢i mu da $to jasnije izrazi svoje potrebe, probleme i brige te u sustini Salje poruku uvazavanja
1 poStovanja. Bajsi¢ (2015.) nadalje navodi da je cilj aktivnog sluSanja razumjeti sugovornika u
potpunosti, primiti sve njegove informacije u cjelovitosti i to¢no ih interpretirati te dokazati kako ih
se razumjelo. Drugim rije¢ima, cilj aktivnog slusanja je dobivanje informacija, razumijevanje drugih,
rjeSavanje problema, dijeljenje interesa, dozivljavanje tudih osjecaja, pruzanje potpore i sli¢no, §to Su
1 elementi procesa u superviziji. Nadalje, da bi se sluSanje moglo nazvati aktivnim, autorica Sladovié¢
Franz (2009). navodi da je potrebno da slusatelj koristi vjeStine parafraziranja, reflektiranja,

postavljanja pitanja i saZimanja.

Zizak i sur. (2012.) objasnjavaju povratnu informaciju (feedback) u smislu da se odnosi na to kako
drugoj osobi dati informaciju o naSem dojmu njenog ponasanja. Kako bismo imali kvalitetan razgovor
nuzno je nauciti kako drugoj osobi dati informaciju o njenom ponasanju. Osobi ¢e znatno vise pomoci

da Cuje pozitivne aspekte vlastitih aktivnosti (prema misljenju osobe koja daje povratnu informaciju),
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nego da cuje $to je ulinila ,krivo”. Medutim, vazno je €uti 1 nepovoljne ucinke svog ponaSanja po
druge kako bi mogli prilagoditi i promijeniti svoje ponaSanje i graditi bolje odnose, iako povratna
informacija ne mora uvijek rezultirati promjenama. Za promjenu je potrebna odgovarajuc¢a spremnost

I motivacija.

7.3. Obiljezja supervizijskih grupa koje supervizori doZivljavaju kao oteZavajuce za rad
Obiljezja supervizijskih grupa koje supervizori dozivljavaju kao otezavajuce za rad sadrzana su u
slijede¢im kategorijama: teSko¢e u procesu komunikacije, nezainteresiranost, teSko¢e uzrokovane
pozicijama supervizanata, teSkoce wuzrokovane osobinama supervizanata, nerazumijevanje

supervizije, prethodna iskustva supervizije.

Tablica 4. Otezavajuéa obiljeZja supervizijskih grupa iz perspektive supervizora

TEMA: OTEZAVAJUCA OBILJEZJA SUPERVIZIJSKIH GRUPA

POJMOVI KATEGORUE

Netransparentnost Teskoce u procesu komunikacije

Nasilna komunikacija

Disbalans aktivnosti ¢lanova

Nedobrovoljnost Nezainteresiranost

Nemotiviranost/ekstrinziéna motiviranost

Zatvorenost supervizanata Teskoce uzrokovane pozicijama

Nesigurnost supervizanata supervizanata u grupi

»dveznajuca“ grupa

,»Sveznajuci“ pojedinci

Izostanak samouvida Teskoce uzrokovane osobinama

Teskoce u komunikaciji supervizanata

Potrebe koje ne moze zadovoljiti supervizija

Iskrivljena ideja o superviziji Nerazumijevanje supervizije

Neznanje o superviziji
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Prethodno negativno iskustvo supervizije Prethodna iskustva supervizije

Prethodno pozitivno iskustvo supervizije

Teski pojedinci kao nepromjenjiva varijabla Pojedinci kao ometajucéi faktor

Teski pojedinci

Intervjuirani supervizori teSkofe u procesu komunikacije definiraju kroz slijede¢e pojmove:
netransparentnost (,,...teSka grupa je ona koja je netransparentna...” (002)), nasilna komunikacija
(,,...komunikacijski stil koji je obiljezen kriticnoS¢u 1 na neki nain agresivhom
komunikacijom...“ (007)), disbalans aktivnosti ¢lanova (,,...oni su borbeni u smislu da se bore oni koji

zele 1 oni koji ne zele raditi zapravo...ja se ponekad borim s balansiranjem...“ (010)).

Komunikacijske vjestine su ranije istaknute kao olakSavajuce obiljezje supervizijske grupe i poZeljna
kompetencija za supervizijski rad, suprotno dijametralno kao otezavajuce obiljezje supervizijske
grupe istaknute su upravo teskoc¢e u procesu komunikacije i to u vidu netransparentnosti i nasilne
komunikacije. Netransparentnost u supervizijskoj grupi koja otezava rad, naj¢e$¢a je u fazi
zapocCinjanja rada supervizijske grupe. Ajdukovi¢ (2004.) objaSnjava da su supervizanti pojedinci koji
ulaze u grupu te se suocavaju sa nizom dilema vezanih za oCuvanje vlastitog identiteta, procjene
povjerenja za pokazati profesionalne teskoce, izlazu li se tada riziku da budu procijenjeni kao
nekompetentni i sli¢no. To je krucijalni trenutak za postavljanje pravila i na¢ina komuniciranja od

strane supervizora.

Cicak (2011.) govori o etickim nacelima u superviziji pa odnos poStovanja istice kao temelj za sva
druga eticka pravila. U tom smislu poStovanje se ocituje u uspostavljanju osobne i dijaloske suradnje
i komunikacije te jeziku koji odrazava prihvacanje. Ono ukljuuje uvazavanje granica osobe i
njezinog sustava vrijednosti, empatiju, simpatiju, pomo¢, podrsku, bliskost, povjerenje, prijateljstvo
i suradnju, a iskljucuje svaki oblik uznemiravanja, vrijedanja, manipulacije, diskriminacije ili prisile
(Napan, 1994.; Banks, 1998.; Hvala, 2003.; Pregrad, 2007.; Cacdinovié Vogrin¢i¢, 2009.). Dakle
otezavajucée obiljezje koje su istaknuli intervjuirani supervizori u samoj osnovi su krSenje etike u
superviziji te anulira pretpostavku za stvaranje suradnog odnosa. Nadalje se naglasava da je obveza

supervizora prepoznati diskriminirajue ponasanje, reagirati na predrasude te vecu ili manju
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naklonost, zastititi pluralno izraZzavanje pojedinacnih osobitosti, otkloniti uvjete u kojima se moze
izrazavati nejednakost i onemoguditi zloporabu mo¢i (Urdal i Hangsgjerd, 1975., prema Lundsbye i

Sandell, 2002.; Berman i Berger, 2007.; Pollack, 2007.).

Supervizori istiCu nezainteresiranost supervizanata za superviziju kao otezavajuce obiljezje kroz
nedobrovoljnost (,,...ako grupe nisu dobrovoljne..tu postoji ta nekakva dinamika...treba ¢ackati...to
blokira proces...“ (005), ,,...dodu sa dozom otpora...“ (006), .,...faktor tezine moze biti upravo
nedobrovoljnost...“ (007), ,,...grupa nedobrovoljaca... (002)) i nemotiviranost supervizanata (,,...nisu
motivirani ili su se ukljudili iz krivih razloga...“ (003), ,,...konstantna pri¢a izmedu nominalne i

stvarne motivacije za rad...jaaako puno tiSine...““ (010)).

Kao olaksavajuée obiljezje supervizijske grupe za rad prethodno je istaknuta zainteresiranost u vidu
dobrovoljnosti 1 intrizitne motivacije, a kao otezavajuée obiljezje suprotno dijametralna
nezainteresiranost u vidu nedobrovoljnosti i ekstrinzi¢ne motivacije.

Nedobrovoljnost i ekstrinzi¢na motiviranost supervizanata, kao otezavajuce obiljezje za supervizijski
rad, najces¢e do izazaja dolaze u jednoj od faza grupne supervizije, odnosno u fazi razvoja grupe,
koja se naziva ,,faza sukobljavanja“. Ajdukovi¢ (2004.) navodi da supervizanti u toj fazi mogu igrati

razliCite ,,igre* kako bi izbjegli superviziju.

Nadalje u radu ¢e upravo rad s nedobrovoljnim klijentima biti istaknut kao jedna od potrebnih

kompetencija za rad sa ,,teSkim grupama*.

TeSkoce uzrokovane pozicijama supervizanata u supervizijskoj grupi kao otezavajuce obiljezje
supervizijske grupe, ogledaju se u otezanom procesu supervizije, a uzrokuju ih zatvorenost
supervizanata (,,...teSka grupa je grupa u kojoj postoje zatvoreni pojedinci...” (002), .,...toliko
zatvoreni... to zatvori grupu da ne rade na tome...* (006), ,,...gdje su ljudi zatvoreni, negoduju, pa ima
puno zastoja 1 pauza..”“ (007)), nesigurnost supervizanata (,,...nesigurnost 1 to...” (002)),
»sSveznajuca“ grupa (,,...grupa ,,mi znamo sve®...(001), ,,...sve je samo po sebi razmljivo, sve je
jednostavno...” (010)) i ,,sveznajuci® pojedinci (,,...ako u grupi postoje osobe koje sebe smatraju

struénijima od drugih...” (007)).
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Pod pojmom netransparentnost, opisani su upravo zatvoreni i nesigurni supervizanti od autorice
Ajdukovié¢ (2004.) koja navedeno objasnjava pocetnim dilemama radi ulaska u grupu. Niz autora koji
se bave procesima u superviziji, zapazaju upravo zatvorenost i nesigurnost kao izazove za rad, §to su

intervjuirani supervizori imenovali otezavaju¢im obiljezjima.

Hawkins i Shohet (2000.) se bave pitanjem procesa supervizije u grupi, te naglasavaju vaznost
stvaranja sigurnog i podrzavajuéeg okruzenja za sve ¢lanove grupe. Preporucuju koriStenje razlic¢itih
tehnika poput refleksije, evaluacije 1 pracenja procesa kako bi se poboljsala suradnja i uc¢inkovitost
rada u grupi. Carroll (2010.) se bavi pitanjem zatvorenosti u procesu supervizije, te navodi da je vazno
pruziti supervizantu dovoljno vremena da se opusti i osjeca sigurno. Takoder, preporucuje koristenje
tehnika poput refleksije, pruzanja povratne informacije i afirmacije kako bi se supervizant osjecao
podrzanim 1 potaknutim. Isto tako, postoji niz autora i istraZzivaca koji su se bavili problemima
supervizije grupa koje imaju pojedince koji se predstavljaju kao ,,sveznajuci®. Ovi pojedinci, a takve
mogu biti i grupe u cjelini, Cesto otezavaju proces supervizije, jer svojom samouvjerenoscu i
pretpostavkom da znaju sve, mogu sprijeciti konstruktivnu diskusiju i kolektivnu mudrost i
razumijevanje problema. U odnosu na pretpostvaku ,,sveznajué¢ih“ da znaju sve, vrijedno je povezati
i navode autora Prapera (2017.), koji kaze da je Cinjenica, da nas za u¢enje motivira spoznaja da niSta
ne znamo i ni¢im ne vladamo. U tom smislu spremnost na ucenje povezana je uz samopostovanje.
Ljudi kojima su potrebni dokazi o vlastitoj vrijednosti, izbjegavaju nove spoznaje. Cesto odbijaju
nove informacije, jer one mogu poljuljati uvjerenje u vlastito sveznanje i maksimalnu profesionalnu

osposobljenost.

Intervjuirani supervizori prepoznaju jasne teSkoce u procesu supervizije kao otezavajuce obiljezje
supervizijske grupe, §to se opisuje i u literaturi. Ohrabrujuce je $to niz autora daje i smjernice za rad
sa takvim grupama i pojedincima, najces¢e u vidu osiguranja sigurnog okruzenja i odnosa povjerenja,

a zatim 1 koriStenje raznih kreativnih tehnika i postavljanja pitanja.

Osobine supervizanata koje sudionici istrazivanja navode kao otezavajuce za rad su: izostanak
samouvida (,,...koji nema uvid u vlastitu komunikaciju, vlastite obrasce...“ (007)), teSkoce u
komunikaciji (,,...ukoliko netko ima odredenih komunikacijskih problema, ima teSko¢i dijeljenja,

teSkocu davanja feedback-a...“ (004)), potrebe pojedinaca koje ne moze zadovoljiti supervizija
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(,,...dodu sa dozom otpora ili sa puno vec¢im teskocama i problemima nego Sto supervizija moze

rijesiti...“ (006)).

Izostanak samouvida je jedna od osobina supervizanata koja moze biti izazovna u procesu supervizije.
Supervizor se moze suociti sa supervizantom koji nije sposoban prepoznati vlastite obrasce
komunikacije 1 obrasce ponasanja opc¢enito, Sto moze otezati proces supervizije. Obzirom da autori
Cohen i Laufer (1999; prema Zorga, 2009.) jasno navode kompetencije supervizanata za sudjelovanje
u superviziji u vidu percepcije (sposobnosti opazanja (korisnika, obitelji, okruzenja, sebe u odnosu s
korisnikom, sebe u odnosu s kolegama), interpretacije (sposobnosti tumacenja, kako tumac¢imo ono
§to opazamo) i intervencije (sposobnost uéinkovitog djelovanja), moze se utvrditi da intervjuirani
supervizori otezavajué¢im obiljezjem zapravo smatraju hekompetentne supervizante, dok su upravo
kompetentnost stru¢njaka imenovali kao olakSavajuce obiljezje za rad.

Grupna supervizija ima terapijski u¢inak na supervizante, no individualna osobna promjena ¢lanova
je u drugom planu. Yalom (1970, 1995.; prema Ajdukovié, 2004.) navodi da je ljekovito, odnosno
terapijsko u svakoj grupi ono $to pobuduje nadu, olakSava uvid, smanjuje osjecaj usamljenosti u
suo€avanju s problemima, stvara okruzenje za samootkrivanje i emocionalno rasterecenje, altruizam,
prihvacanje i1 u¢enje iz meduljudskih odnosa. Sva ta terapijska obiljezja ima i supervizijska grupa.
Supervizija i psihoterapija povezani su procesi u kontekstu mentalnog zdravlja, no njihov fokus i

ciljevi su razliciti.

Intervjuirani supervizori 1 autori iz podrucja supervizije isticu da supervizanti, odnosno supervizijska

grupa moraju biti osobno kompetentni da bi se razvijali u profesionalnom smislu.

Pod kategorijom nerazumijevanja supervizije nalazi se iskrivljena ideja o superviziji (,,...imaju
ideju da ¢e se tu sad neSto razgovarati na razini nekakvog traca...“ (003)) 1 suStinsko neznanje o

superviziji (,,...ima$ ljude u grupi koji nemaju dovoljno predznanja...* (006)).

Kusturin (2011.) naglasava da je informiranje o superviziji glavni preduvjet za uvodenje supervizije
u sustav socijalne skrbi. lako se o superviziji dosta govori, napisane su knjige i mnogi ¢lanci, veliki
broj stru¢njaka i dalje nema cjelovite informacije o superviziji, u nekim prilikama kada se prica o

superviziji srame se pitati i rasvijetliti svoje slijepe pjege. 1z tog razloga uvodne prezentacije
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omogucuju svim struénjacima, motiviranim i nemotiviranim, bolje razumijevanje koncepta
supervizije. Nakon prezentacije motivirani struénjaci mozda pozele se ukljuciti u supervizijski proces,
dok nemotivirani mozda premjeste svoj stav ili razrijeSe vlastite zablude o superviziji. Kada se pruzi
jedna cjelovita teorijska i iskustvena spoznaja o superviziji, osnazuju se stru¢njaci za koristenje
supervizije u cijeloj njenoj punini. Kako je ranije navedeno u kontekstu komunikacijskih vjestina u
okviru kompetencija supervizanata za sudjelovanje u superviziji, Urbanc (2013.) u svom istrazivanju
sa supervizorima iz sustava socijalne skrbi navodi stav da je supervizorima za supervizijski rad vazno
da supervizanti posjeduju odredene kompetencije za sudjelovanje u superviziji, odnosno da su

upoznati s teorijskim znanjem i nacelima rada o superviziji.

Znanje o superviziji i supervizijskim procesima motivacijski je element za uklju¢ivanje u superviziju,
no i preduvjet za dobar supervizijski rad, $to preferiraju supervizori; istovremeno dakle intervjuirani
supervizori istiu upravo nerazumijevanje supervizije kao otezavajuce obiljezje supervizijske grupe

zarad.

Prethodno iskustvo supervizije moze biti pozitivno i negativno, no za supervizore je kao takvo
otezavajuci faktor za rad (,,...dolazim raditi grupe u kojima su radili -nazovi supervizori-...ja se moram
muciti da im govorim $§to je supervizija..uvodim ih u proces...“ (010), ,,...prethodna iskustva su nekad

I pozitivna i to ¢ini tesSku grupu...“ (003)).

IstraZivanja su pokazala prethodno iskustvo sudjelovanja u superviziji kao znacajni motivacijski
faktor za ukljucivanje u superviziju. Tuda Druzinec (2003.) zakljucuje: ,,Ukratko, djelatnici sustava
socijalne skrbi koji iza sebe imaju iskustvo supervizije, imaju bolju sliku o tome $to je supervizija i
temeljem toga smatraju da je ona toliko vazna za njihov rad da bi trebala postati obaveznom, tj.
sastavnim dijelom pomagackog rada, te da bi se morala predvidjeti zakonom. Smatraju da superviziju
ne moze nadomjestiti kontrola kvalitete rada i1 razlikuju superviziju od psihoterapije.«*“(Tuda

Druzinec, 2003.: 9).
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Autorica ovog rada pretpostavlja pozitivno iskustvo kao motivacijski faktor, pitanje je je li lakSe ili

teze raditi s nekim tko ima, bilo pozitivno ili negativno, iskustvo sa supervizijom. Intervjuirani

supervizori bilo koju vrstu iskustva imenuju otezavaju¢im obiljezjem supervizijske grupe.

Literatura potvrduje da raditi superviziju sa supervizantima koji imaju prethodno iskustvo sa

supervizijom moze predstavljati odredene izazove. Neki od glavnih razloga zbog kojih je tesko raditi

sa supervizantima koji imaju ve¢ iskustvo sa supervizijom su:

Pretpostavke o superviziji: supervizanti koji su imali prethodno iskustvo sa supervizijom mogu
imati pretpostavke o tome Sto bi trebala biti dobra supervizija i kako bi supervizor trebao raditi.
Autori Inskipp 1 Proctor (2001.) isti¢u da su pretpostavke o superviziji "neizbjezne i neizostavne"
u supervizijskom procesu, jer one utje¢u na nacin na Kkoji supervizor i supervizant razumiju i
interpretiraju supervizijski proces. Pretpostavke mogu biti konstruktivne i korisne za supervizijski
proces, ali mogu biti 1 ograni¢avajuce i neproduktivne ako su zastarjele ili neodrzive.
Nepovjerenje: supervizanti koji imaju prethodno iskustvo sa supervizijom mogu imati teSkoce u
razvijanju povjerenja u novog supervizora. Autor van Oijen i suradnici (2014.) istrazuju ¢imbenike
koji utjeCu na povjerenje u superviziji. Jedan od ¢imbenika koji je identificiran kao utjecajan na
razvoj povjerenja u superviziji je i prethodno iskustvo sa supervizijom. Prema ovom istrazivanju,
supervizanti koji su imali negativno iskustvo sa supervizijom u proslosti, mogu imati teskoce u
razvijanju povjerenja u novog supervizora. Autori isticu da je vazno da supervizor bude osjetljiv
na ovaj izazov i da se potrudi stvoriti sigurno i podrzavajuce okruZenje kako bi supervizant mogao
postupno razvijati povjerenje u superviziju i supervizora. Ukratko, nepovijerenje supervizanta
prema novom supervizoru nakon prethodnog iskustva sa supervizijom je sloZen izazov u
superviziji koji moze utjecati na kvalitetu supervizijskog procesa.

Zelja za kontrolom: supervizanti koji su imali prethodno iskustvo sa supervizijom mogu imati
povecanu Zelju za kontrolom nad vlastitim radom, $to moZe oteZati supervizoru da im pruzi
podrsku 1 savjete. Autori Ladany, Mori 1 Mehr (1995.) istrazivali su upravo supervizante koji su
imali prethodno iskustvo sa supervizijom te imali pove¢anu Zelju za kontrolom te je u tom smislu
rad s njima bio ograni¢en. Dodaju da ovo moze biti posebno problemati¢no u sluc¢aju supervizora

koji koriste pristup koji naglasava podrsku i refleksiju.
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Sudionici istrazivanja opisuju teSke pojedince kao pojedinim supervizantima koji najcesc¢e svojim
osobinama otezavaju supervizijski proces (,,...neki Sef koji ne nepromjenjiva varijabla...uniStava
mogucnost napretka grupe...to je uvijek ometajuéi faktor...” (005)) i opéenito teske pojedince u
supervizijskoj grupi (,,...teSka grupa je u kojoj postoje...antisuradni, kriticni, svadljivi, teSko
vodljivi..pojedinci...“ (002), ,,...pojedini pojedinci mi znaju otezati rad..” (006), ,,...pojedini

¢lanovi...njihove karakteristike li¢nosti...” (006)).

Kelly, Borders i Horgan (2013.) objavili su studiju u kojoj su se bavili upravo teskim pojedincima u
supervizijskoj grupi. Takvi pojedinci su opisani kao osobe koje su sklone konfliktima, imaju
problema sa autoritetom i suradnjom, ne posStuju pravila grupe, kritiziraju druge clanove i/ili
supervizora, te dominiraju i prekidaju druge govornike. Zakljucili su da teski pojedinci u
supervizijskoj grupi mogu znacajno utjecati na kvalitetu supervizije i ometati rad grupe. Autori su
nadalje predlozili smjernice za uspjesno upravljanje teskim pojedincima u supervizijskoj grupi,
ukljucujuéi uspostavljanje jasnih pravila ponasanja u grupi, pozivanje na suradnju, uspostavljanje
dobre komunikacije, razgovor sa pojedincima o njihovom ponasanju i kako to moze utjecati na druge

¢lanove grupe, te usmjeravanje pozornosti na rjeSavanje problema i ciljeve grupe.

Otezavajuca obiljezja supervizijske grupe koja isticu intervjuirani supervizori u pravilu su suprotna
olakSavaju¢im obiljezjima, izuzev Kategorije prethodnog supervizijskog iskustva. Literatura
potvrduje dobivene rezultate istraZivanja, no i tu se nalazi minimalan raskorak na podrucju obiljezja

prethodnog iskustva, jer se ono moze smatrati u svojim komponentama i pozitivnim i negativnim.

7.4. Opis ,,teske supervizijske grupe® iz perspektive supervizora

Supervizori opisuju ,,tesku supervizijsku grupu“ kroz slijedece kategorije: nepostivanje pravila grupe,
pasivna agresija u grupi, nepovjerljivost prema procesu supervizije, izbjegavajue ponaSanje

supervizanata, otvoreni sukobi u grupi, iskrivljeno poimanje grupe.

Tablica 5. Opis ,,teSke supervizijske grupe“ iz perspektive supervizora

TEMA: OBILJEZJA ,,TESKE SUPERVIZIJSKE GRUPE“

POJMOVI KATEGORUE
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Nepostivanje vremena Nepostivanje pravila grupe

Krsenje pravila

Nepostivanje clanova grupe

Optuzivanja ¢lanova grupe Pasivna agresija u grupi

Nasilna komunikacija

»Spletkarenje*
Skrivanje prethodnog supervizijskog iskustva Nepovjerljivost prema procesu
Suzdrzavanje od dijeljenja/povrsno sudjelovanje supervizije

Propitivanje uloge supervizora

,Guranje pod tepih“ Izbjegavajuce ponasanje supervizanata

Izbjegavanje odgovornosti

Konflikt ¢lana i supervizora Otvoreni sukobi u grupi

Ignoriranje konflikta u grupi

Kompetitivnost /nadmetanje ¢lanova grupe

Shvacanje potrebe supervizije kao kritiku rada Iskrivljeno poimanje supervizije

Potreba ponavljanja/ objasnjavanja $to je supervizija

Shvacanje iznoSenja primjera kao nekompetencija

Unutar kategorije nepoStivanja pravila grupe supervizori navode pojmove: nepostivanje vremena
(,»...1zostaju..ne dolaze redovito...“ (003), .,..teSke su mi grupe u kojoj ljudi ne jave da ce
kasniti...” (009)), kr§i dogovorena pravila (,,...krSe neka pravila...to su mi najgore grupe s kojima
moram raditi...“ (003), ,,...zaboravljaju na pravila rada...” (009)) i ¢lanovi se medusobno ne postuju
(,,...nepostivanje drugih koji u tom trenutku rade 1 iznose neki svoj problem, a ovi sve to skupa

ignoriraju...“ (003), ,,...oni gaze jedni preko drugih...” (003)).

Prethodno u istraZivanju, intervjuirani supervizori postivanje pravila isti¢u kao olakSavajuce obiljezje

supervizijske grupe za rad.

Ako ponovimo da supervizijski proces nastaje u kontekstu koji tvore subjektivne stvarnosti svih

sudionika, dogovorena pravila koja su nastala supervizijskim dogovorom (o cilju, na¢inu rada i
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osobinama supervizijskog procesa), kao i neizgovorena (implicitna) pravila koja proizlaze iz op¢ih
komunikacijskih struktura (Kobolt i Zorga, 2000.; prema Tuda Druzinec, 2011.), onda sasvim jasno
nepostivanje dogovorenih pravila dovodi do ometanja supervizijskih procesa te je rad s takvom
grupom izazovan/ tezak za supervizora.

U prilog tome govori istrazivanje Eriksen i McAuliffe (2003.) koji su proucavali utjecaj nepostivanja
pravila u grupnoj superviziji na dinamiku grupe i njezinu koheziju. Njihovo istrazivanje uklju¢ivalo
je analizu supervizijskih susreta i intervjuiranje ¢lanova grupe. Rezultati su pokazali da kada se
dogode ponasanja koja krse pravila, poput kasnjenja ili nezavrSavanja zadataka, to negativno utjece
na koheziju 1 povjerenje u grupi, te remeti opcu ucinkovitost procesa grupne supervizije. Posebno su
¢lanovi grupe izvijestili o osjecaju ljutnje prema krSitelju pravila i osjec¢aju nepravde i nepravicnosti.
Stovise, istrazivanje je pokazalo da takvo ponasanje ima tendenciju $irenja na ostale ¢lanove grupe,

dovodec¢i do krSenja grupnih normi i o¢ekivanja.

Supervizori kategoriju pasivne agresije u grupi objasnjavaju kroz pojmove medusobnih optuzivanja
(,»...unutar grupe krenu optuzivanja...”“ (009)), nasilne komunikacije 1 ,spletkarenja® (,,...znaju
poklapati jedni druge..pa krenu Ti-poruke...“(003),,...bilo je puno zakulisnih igara...ispod
zita...“ (001)).

U knjizi autora Wilmot i Hocker (2006.) obraduju se razli¢ite teme vezane uz upravljanje sukobima,
ukljucujuéi teoriju sukoba, komunikacijske strategije i tehnike rjeSavanja sukoba, pa i konkretno o
pojavi agresivnih obrazaca funkcioniranja u supervizijskoj grupi. Pasivna agresija u supervizijskoj
grupi moze imati negativan utjecaj na grupu i na sam proces supervizije. Kada se pojavljuju problemi
poput agresivne komunikacije ili medusobnog optuzivanja ¢lanova grupe, to moze izazvati osjecaj
napetosti 1 nepovjerenja medu ¢lanovima, Sto moZe smanjiti kvalitetu komunikacije i medusobne
podrske. Takoder, takvo ponasanje moze dovesti do toga da se ¢lanovi grupe povlace i ne sudjeluju
aktivno u supervizijskom procesu, $to moZe smanjiti uc¢inkovitost supervizije 1 usporiti napredak

superviziranja.
Sudionici istrazivanja kategoriju nepovjerljivosti prema procesu supervizije opisuju kroz pojmove

skrivanja prethodnog iskustva supervizije (,,...odrade 10 susreta 1 tek onda zinu da su imali

supervizijsko iskustvo...i to negativno...“ (004)), povrsno sudjelovanje (,,...vrlo kozmeticka pri¢a na
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razini dijeljenja sadrzaja...” (004), ,,...grupa se bavi nekim povr$nijim temama...*“ (006)) i propitivanje
uloge supervizora (,,...kad grupa nije sklona raditi pa propituje ulogu supervizora...“ (006), ,,...dojam
da me testiraju...” (001), ,,...svi misle da znaju sve, ti kao supervizor ispada da si neuk...“ (002),

,»-..ocekivanje od mene da nastavim gdje je prosli stao...“ (010)).

Ranije u raspravi je neznanje o superviziji navedeno kao otezavajuce obiljezje supervizijske grupe,
instancu vise idu intervjuirani supervizori kada kao obiljezje ,,teske grupe* navode nepovjerljivost
prema procesu supervizije, jer supervizanti dovode u pitanje i ulogu supervizora. Upravo u fazi
sukobljavanja, kako navodi Ajdukovi¢ (2004.) je mogu¢ otpor prema supervizoru i nacinu rada
odnosno ciljevima supervizijske grupe. U tom su razdoblju klju¢na pitanja mo¢i, utjecaja i natjecanja
medu ¢lanovima. To je Cesto teza faza za supervizore, ali bitno je da je prepoznaju kao uobicajenu i
potrebnu kako bi se u grupi razvila iskrenost, povjerenje, spremnost na neslaganje, a $to je kljucno za

uspjeSan rad grupe.

Nepovjerljivost supervizanata prema procesu supervizije moze biti uzrokovana razliitim
¢imbenicima, poput prethodnih lo$ih iskustava sa supervizijom (o ¢emu je u raspravi ve¢ pisano),
nedostatka jasnih ocekivanja ili nedostatka transparentnosti u procesu supervizije (upravo je
netransparentnost istaknuta kao otezavajue obiljezje supervizijske grupe). Kada supervizanti
osjecaju nepovjerenje prema supervizoru ili procesu supervizije, to moze dovesti do nedostatka
otvorenosti u komunikaciji, skrivanja informacija ili odbijanja suradnje. Hawkins i Shohet (2012.) u
svom radu ukazuju na vaZnost uspostavljanja odnosa povjerenja izmedu supervizora i supervizanata

kako bi se postigla uspje$na supervizija.

Forko i Laklija (2016.) su istrazile razmiSljanja supervizanata o obiljezjima supervizora. Medu
osobnim karakteristike supervizora izdvajaju da je supervizor zrela osoba srednjih godina koja ima
odredeno Zivotno iskustvo. Voljeli bi da supervizor posjeduje sljedeca obiljezja: otvorenost,
komunikativnost, empati¢nost, ljubaznost, iskrenost, dobronamjernost, strpljivost, tolerantnost,
prirodnost, blagost, odgovornost, pristupacnost itd. Navode da ne polazu puno vaznosti tjelesnom
izgledu supervizora, neki sudionici ipak navode da preferiraju leZerni stil odijevanja te urednost. Spol

supervizora vecini sudionika nije presudan. Od profesionalnih karakteristika pozeljno je zavrSeno
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struéno obrazovanje iz supervizije, posjedovanje stru¢nih kompetencija kao i posjedovanje
supervizijskog iskustva, izgradene komunikacijske vjestine, briga za supervizanta i za odnos, te
posjedovanje vjesStina usmjeravanja procesa rjeSavanja problemske situacije. Neki sudionici smatraju
vaznim da supervizor ima znanja o njihovom poslu, te to smatraju kljuénim za razumijevanje i
pomaganje u procesu rjeSavanja problema. Iskustvo u vodenju supervizije i educiranost spadaju u
karakteristike koje  je  pozeljno da ima  jedan supervizor. Supervizanti
navode da bi Zeljeli da ih supervizor aktivno slusa, da ima umjereni ton glasa, da je objektivan,
opusten, pristupacan, ljubazan, sa smislom za humor itd. Te sve karakteristike su potrebne kako bi
supervizant osjetio sigurnost i povjerenje i mogao se otvoriti i ostvariti svoja ocekivanja od

supervizije.

Supervizori kategoriju izbjegavajuceg ponasanja supervizanata opisuju kroz pojmove: ,,guranje
pod tepih® (,,...ja bih zaustavila proces i pitala ima li jos §to ,,pod bregom*®..tu bi stalo..zapravo ostaje
1 vuce se...”“ (001), ,,...znaci onako ih gurnu ispod tepiha...“ (003)) i izbjegavanje odgovornosti
(,»...krivicu za neku svoju teskocu pripisuju drugome, umjesto da preuzmu odgovornost, koja zapravo

znaci mo¢...“ (009)).

Nakon $to je supervizijski odnos dragovoljno uspostavljen, supervizant treba trajno tijekom
supervizijskog procesa zadrzati odgovornost za svoje postupke te samostalno odrediti razinu
ukljucenosti 1 samootkrivanja. Sam supervizant izabire, vodi i oblikuje ciljeve razvoja, stil u€enja,

zeljenu vrstu pomoc¢i 1 podrske, na¢in na koji Zeli pristupiti svom pitanju i sli¢no.

Odgovorno ponasanje ¢ini kamen temeljac kvalitetnih suradnih odnosa medu pojedincima. Obzirom
da je supervizija suradna zajednica i da se rad temelji na supervizijskom odnosu, odgovornost je
neizostavna, do sada je ve¢ spomenuto da supervizantu pripada odgovornost za sadrzaj supervizije
(Tomi¢, 2011.), odnosno odgovoran je prepoznati vlastitu potrebu za profesionalnim ili osobnim
razvojem, biti otvoren za ucenje, spreman za rad na sebi, kao 1 na izazove koje nosi sudjelovanje u

superviziji.

Carroll (1996.) u svom radu govori o razli¢itim aspektima supervizije, jedan od aspekata koji se

obraduje  je izbjegavanje odgovornosti supervizanta u superviziji. Autorica istiCe da izvor
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izbjegavanja odgovornosti supervizanta moze biti razli¢it. To moze ukljucivati izbjegavanje
suocavanja s vlastitim greSkama ili nedostacima u radu, izbjegavanje preuzimanja odgovornosti za
odluke koje se donose u superviziji ili izbjegavanje suoCavanja s potesko¢ama u odnosima s
klijentima. Izbjegavanje odgovornosti $tetno je za proces supervizije i tada supervizor mora preuzeti

odgovornost za proces supervizije.

Intervjuirani supervizori kazu da se sukobi u grupi ogledaju kroz konflikt izmedu ¢lana grupe i
supervizora (,,...nekada se javi konflit supervizant i ja...“ (006)), ignoriranje konflikta (,,...teske grupe
su kad postoje konflikti medu ljudima, a ne Zele o njima pricati...domet grupe je ogranicen...” (005))
i kompetitivnost clanova grupe (,,...kompetitivni odnosi i faza sukoba.kao faza dinamike
grupe...“ (001), ,,...ovi neki se idu prepucavati...” (005), ,,...supervizija nije mjesto gdje se natjeCemo

tko je u pravu...” (007)).

Kadushin 1 Wonga (2016.) se fokusiraju na razli¢ite vrste konflikata koji se mogu javiti izmedu
supervizora i supervizanta, uklju¢ujuéi i konflikt koji proizlazi iz razli¢itih vrijednosti, razli¢itih
pogleda na proces rada, razlicitih stilova ucenja i razli¢itih stilova komunikacije. Autori nadalje nude
prakti¢ne savjete 1 strategije za upravljanje konfliktom, kao §to su otvorena komunikacija, koriStenje
razli¢itih tehnika pregovaranja i rjeSavanja problema, razumijevanje perspektive druge strane,
prepoznavanje emocionalnih reakcija 1 stvaranje sigurnog i podrzavajuceg okruzenja za rjeSavanje
problema. Ignoriranje konflikta u grupi zna¢i neprepoznavanje ili izbjegavanje suoCavanja s
konfliktom koji postoji u grupi. To moZe biti posljedica Zelje za odrZavanjem mira i harmonije u
grupi, straha od neugode ili neuspjeha, nedostatka vjestina za upravljanje konfliktom i sl. Ignoriranje
konflikta u grupi moze dovesti do brojnih problema, kao $to su smanjenje kvalitete odluka, gubitak
povjerenja medu ¢lanovima, stvaranje negativnih odnosa unutar grupe, nezadovoljstvo clanova i

smanjenje motivacije za rad u grupi.

Jackman (2004.) u svom c¢lanku opisuje slucaj jedne supervizijske grupe koja se suocila s
kompetitivnim odnosom medu supervizantima. Autorica analizira kako je taj odnos utjecao na
dinamiku grupe te kako su supervizor i supervizanti reagirali na situaciju. Rezultati pokazuju da je

kompetitivni odnos doveo do napetosti, smanjene otvorenosti u komunikaciji i nepovjerenja medu
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supervizantima. Medutim, kada su supervizor i supervizanti uspjeli prepoznati i suociti se s
problemom, koriStenjem tehnika kao Sto su suradnja, podrSka i otvorena komunikacija, grupa je
postala produktivnija i harmoni¢nija. Analize raznih autora su pokazale da je supervizor klju¢na
osoba u upravljanju kompetitivnim odnosom medu supervizantima te da je vazno da ima dobre
vjestine za upravljanje grupom, kao i da je osjetljiv na individualne potrebe svakog supervizanta.
Takoder, vazno je osigurati jasna pravila i smjernice za ponasanje u grupi, kako bi se sprijecilo

neprimjereno ponasanje i stvorila sigurna i podrzavajuc¢a okolina za sve ¢lanove.

Ajdukovi¢ (2004.) navodi da je odredena koli¢ina natjecanja medu supervizantima neizbjezna, no
zapravo moze biti 1 korisna, ukoliko se supervizijski proces dobro vodi, jer moze poticati osobni i

profesionalni razvoj ¢lanova.

Cicak (2011.) navodi da je zadaca i odgovornost supervizora prihvacati razliCitosti kao
jednakovrijedne, stvoriti sigurno okruzje u kojem ¢e postojati komunikacijska 1 procesna
ravnopravnost, poticati otvoren i ravnopravan dijalog, odrzavati partnerski suradni odnos, stvarati
jednake moguénosti za ucenje i razvoj svakog supervizanta te nauditi raditi ucinkovito u
multikulturnom kontekstu. Eticka je zadaca supervizora zastititi dostojanstvo 1 prava supervizanta,
postivati granice postavljene zajednickim dogovorom, stvarati prijateljsko ozracje u kojem je moguca
iskrenost te samootkrivanje o vlastitim teSko¢ama, pogreskama, ograni¢enjima, emocijama i
uspjesima, omoguciti davanje 1 primanje povratne informacije, raspravu i ucenje, izbjegavati
ponasanje koje moZe biti ugrozavaju¢e za supervizanta te se zauzeti za njega ako je izlozen
intenzivnoj interakciji, izazovu, pritisku, sukobu, napadu ili neugodi u grupi (Proctor, 1994.; Jacobs,
2000.; Hvala, 2003.; Spafford i sur., 2007., prema Cicak, 2011.)

Kao iskrivljenu sliku supervizije u kontekstu ,,teske grupe®, supervizori isti¢u shvaéanje potrebe za
supervizijom kao kritikom rada (,,...supervizija se poc¢inje shvacati kao kritika na njihov racun...a ne
kao prilika za rast...“ (002)), potrebu ponavljanja / objasnjavanja $to je supervizija (,,...stalno moram
ponavljati...takva jedna struktura...“ (010)), shvacanje iznoSenja primjera nekompetencijom (,,...ne
zele pokazati da su nekompetentni...oni misle da ukoliko nemaju primjera, da dokazuju svoju

kompetenciju...“ (007)).
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Carroll (2015.) navodi da stav da je potreba supervizije kritika na rad moze proizaci iz razli¢itih
razloga, ukljucujué¢i nedostatak samopouzdanja u radu, strah od negativne procjene ili osjecaj
ranjivosti u iznoSenju svojih ideja i pristupa. Takav stav moZe imati negativne uc¢inke na supervizijski
proces, jer moze dovesti do defanzivnog ponaSanja supervizanta i otezati otvorenu i iskrenu
komunikaciju izmedu supervizora i supervizanta. Osim toga, takav stav moze ograniciti potencijal za
ucenje 1 razvoj supervizanta. Nadalje autor istice vaznost stvaranja podrzavajuce i poticajne
supervizijske atmosfere, u kojoj se naglasava ucenje i razvoj vjestina. Naglasava vaznost supervizora
u osiguravanju sigurnog prostora za iznosenje ideja i pristupa te u stvaranju jasne i konstruktivne

povratne informacije koja ¢e pomoc¢i supervizantu u daljnjem razvoju.

Sudionici istrazivanja kao ,teSku grupu“ opisuju ono Sto Ajdukovi¢ (2004.) opisuje kao fazu
uskladivanja u fazi razvoja grupe pa tako isti¢e da u fazi uskladivanja, odnosno normiranja,
supervizor ¢esto treba ponovno uvesti temu pravila rada grupe, uloga i odgovornosti za supervizijski
rad. Clanovi grupe su se do tada veé upoznali i stekli iskustva s na¢inom supervizije svog supervizora,
imali su prva iskustva s medusobnim neslaganjem te je pravo vrijeme da se sa ¢lanovima provjeri
razvija li se supervizijska grupa u skladu s potrebama i oc¢ekivanjima, jesu li postojeca pravila koja
su prethodno dogovorili nesto Sto olakSava ili otezava postizanje tih oc¢ekivanja te kako se ¢lanovi

nose sa svojim razlicitostima (Ajdukovi¢, 2004.).

Rennestad 1 Skovholt (2013.) navode da razlozi za stav da iznoSenje primjera znaci nekompetenciju,
mogu ukljucivati nesigurnost u vlastite kompetencije, nedostatak razumijevanja uloge primjera iz
prakse U superviziji, teznju za odrzavanjem hijerarhijskog odnosa izmedu supervizora i supervizanta
ili percepciju primjera kao kritike vlastitog rada. Uc¢inci takvog stava mogu ukljucivati smanjenu
sposobnost ucenja i razvoja supervizanta, nedostatak povjerenja u supervizora i smanjenje kvalitete
supervizijskog procesa. Autori predlazu razliite strategije za prevladavanje ovog problema,
ukljucujuéi otvorenu komunikaciju izmedu supervizora 1 supervizanta, povecanje razumijevanja
uloge primjera iz prakse u superviziji, poticanje refleksije na primjere i njihovu primjenu u praksi, te
stvaranje sigurnog i podrzavaju¢eg okruZenja za ucenje. Takoder se naglasava vaznost razvoja
supervizorskih vjestina koje ¢e omoguciti supervizorima da bolje razumiju i podrZe proces ucenja i

razvoja supervizanta.
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Ambrus-Kis i sur. (2009.) navode da rad u supervizijskim grupama treba gledati kao na oblik stru¢nog
usavrsavanja, ali i stru¢ne podrske, s ciljem da se kod ¢lanova grupe potakne i nastavi razvijanje
osobnih, stru¢nih i socijalnih kompetencija u¢enjem iz osobnog iskustva i razmjenom iskustava s
¢lanovima grupe. Nadalje, Ambrus-Kis i sur. (2009.) navode da se u superviziji ne koriste ni kritike
niti pohvale kao poticaj, ve¢ se pruza motivirajuce i sigurno ozraje u kojem se razvija osjecaj

samopouzdanja, povjerenja, otvorenosti, osjec¢ajnosti i sigurnosti.

Rezultati istrazivanja daju opis ,,teske grupe®. Literatura ukazuje na teskoce i1 izazove za supervizijski
rad te se zakljucuje da je veliki dio odgovornosti za funkcioniranje supervizijske grupe na
supervizoru. Zato je vazno da supervizor bude ,,svjestan sebe®, uoCava supervizijske procese i

detektira teSkoce u radu te vlada kompetencijama za upravljanje grupom.

7.5. Strategije postupanja i noSenja supervizora u radu s ,,teSkim* grupama

Strategije postupanja i nosSenja supervizora u radu s ,teskim* grupama opisane su kroz sljedece
kategorije: vjeStina vodenja grupe, intervencije u grupnoj dinamici, osobna priprema prije
supervizijskog susreta, zdrava razina odgovornosti i samoodgovornosti, sustru¢njacka podrska/ briga

o sebi, komunikacijske vjestine, dodatna stru¢na znanja.

Tablica 6 Strategije postupanja i noSenja supervizora u radu s ,,teSkim“ grupama

TEMA: Strategije postupanja i noSenja supervizora u radu s ,,teSkim“ grupama

POJMOVI KATEGORIJE

Pracenje paralelnih procesa Vjestina vodenja grupe

Fokus na suradljive ¢lanove grupe

Cuvanje pravila rada

Upravljanje procesom i dinamikom grupe Intervencije u grupnoj dinamici

Intervencije u sastav grupe

Citanje biljeski Osobna priprema prije
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Citanje literature supervizijskog susreta

Priprema materijala

Promisljanje o supervizijskoj grupi

Supervizijski rad bez pripreme / spontani pristup

Fizicke pripreme

Samoosnazivanje Zdrava razina odgovornosti i
Strpljenje samoodgovornosti
Samosvijest

Balansiranje grupnih procesa

Metasupervizija / intervizija Sustru¢njacka podrska / briga o
Ventiliranje kroz profesionalnu mrezu kolega sebi

Osnovne komunikacijske vjestine Komunikacijske vjestine
Konfrontacija

Znanja o grupnom radu Dodatna stru¢na znanja

Teorijska podloga iz psihoterapije

Sudionici istrazivanja kao osnovu za supervizijski rad vide u vjeStinama vodenja grupe kroz
praéenje paralelnih procesa (,,...tu je rad poprili¢no zahtjevan, jer supervizor mora imati o¢i na sve
strane otvorene...“ (007), ,,...dogadaju mi se situacije da moram procijeniti u kojem smjeru
1¢1... (008), ,,...vjestina analiziranja kojem ¢lanu grupe je $to potrebno u tom trenutku...*“ (010)), fokus
na suradljive ¢lanove grupe (,,...Ja sam se fokusirala na one koji su uvijek imali teme, koji su Zeljeli
raditi...no znala sam da ¢e grupa biti ograni¢ena obzirom na trajanje...“ (007), ,,...ja u jednom trenutku
dignem ruke...”“ (009)) 1 ¢uvanje pravila rada (,,...ne preuzimam njihovu odgovornost...uskacem i

cuvam pravila rada...” (009), ,,...vjeStina zaStite ¢lanova grupe od pojedinih ¢lanova...“ (010)).

Do sada je, u viSe navrata, naglasSeno da je vazno da supervizor bude jednako vjest u grupnom radu
koliko 1 u procesu supervizije (Ajdukovi¢ 1 Cajvert, 2004). U istrazivanju Laklije 1 sur. iz 2011.
godine, i sami supervizori navode znanje o grupnoj dinamici i poznavanje procesa i dinamike grupe

kao vjestine 1 znanja supervizora vazne za proces supervizije.
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Grupna supervizija je specificna radi odvijanja dvostrukih procesa (supervizijski procesi 1 proces
sudjelovanja u grupi). U grupnoj superviziji supervizanti nisu samo sudionici supervizijskog procesa,
kako objasnjava autorica Ajdukovi¢ (2004.), koji bi trebao pridonijeti njihovu profesionalnome
razvoju, ve¢ su i ¢lanovi grupe koja ima svoj specifi¢ni razvoj i dinamiku, a koja moze znacajno
olaksati, ali i otezati postizanje supervizijskih ciljeva. Upravo interakcija tih dvaju procesa - proces
supervizije i proces sudjelovanja u grupi - predstavljaju paralelne procese. Autorica Zorga (2000.)
op¢u definiciju supervizijskog procesa nadopunjava najprije upravo elementima visestruke realnosti
1 komunikacije 1 odnosa, koji se oblikuju u odredenom supervizijskom procesu. Osim toga, razliCiti
autori pa i autorica Corbin (2007.), koja detaljno opisuje razli¢ite vrste paralelnih procesa, ukljuc¢ujuci
procese transfera i kontratransfera, paralelne uloge i paralelne skripte, razmatra kako se paralelni
procesi mogu manifestirati u grupnoj superviziji i kako se moze njima upravljati kako bi se osigurala
produktivna i pozitivna supervizija. Zaklju¢no, prema Scaife (2001., prema Ajdukovi¢, 2004.),
paralelni procesi u superviziji predstavljaju zrcalo misli, osje¢aja 1 ponasanja koji se javljaju i u
tretmanskom radu. U dijelu vjeStina vodenja grupe, temeljne pojmove koje opisuju sudionici
istrazivanja, mozemo objasniti tvrdnjom autora Prapera (2017.) koji navodi da supervizija ne
osigurava dobre ucinke sama po sebi. Rezultati ovise o ljudima i njihovoj sposobnosti za

konstruktivnu interakciju u tom izrazito osjetljivom odnosu.

Supervizori, sudionici ovog istrazivanja, istiCu vaznost intervencija u grupnom radu koje mogu biti
kroz upravljanje procesom 1 dinamikom grupe (,,...ja zaustavljam...jer ja vodim proces 1 dinamiku,
kontroliram...* (010), ,,...hrabrost i vjestina otvaranja nesvjesnih procesa...hranrost da se to iznese na
glas u grupi...“ (010), ,,...ima puno zastoja i pauza pa ih onda supervizor mora na neki nacin
animirati...”“ (007)) te intervencije u sastav grupe (,,...Clan kojeg treba izluciti i zamoliti da ne
prisustvuje ovoj grupi...da ne ode sve k...“ (001), ,,...manja je Steta bila da se grupa razdvoji, nego da
se supervizija prekine...jedan supervizant je bio nemogu¢..jedini nain da se nastavi rad je bio da se

njega razdvoji...“ (007)).

Zganec (1995.) u svom ¢lanku navodi da je supervizija veoma slojevit i dinami¢an proces, §to govori
u prilog iskazima intervjuiranih supervizora. Praper (2017.) naglasava vaznost upravo znanja iz
grupne dinamike, jer navodi da su ista nuzna za supervizijski rad u grupama. Dakle, supervizija i

upravljanje procesom i dinamikom grupe su medusobno povezani koncepti.
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Hackman (2002.) se u svom radu bavi grupama pa tako navodi klju¢ne aspekte za upravljanje
grupnim procesima: definiranje ciljeva, organizacija, komunikacija, rjeSavanje konflikta i motivacija.
Svi aspekti su odgovornost supervizora, odnosno voditelja grupe u svrhu olak$avanja radnog procesa.
Nadalje, upravljanje dinamikom grupe odnosi se na razumijevanje i vodenje interakcija i odnose
medu c¢lanovima grupe, S§to ukljucuje: izgradnju povjerenja, promicanje suradnje, poticanje
raznolikosti 1 inkluzivnosti te pracenje i prilagodba. U tom smislu pra¢enja dinamike, mogucée su

intervencije u sastav grupe, osobito na pocetku rada, odnosno formiranja grupe.

Posebna kategorija odnosi se na osobnu pripremu supervizora prije supervizijskog susreta.
Supervizori se na razli¢ite naCine pripremaju za supervizijski susret: ¢itanje biljeski (,,...imam te neke
svoje rituale...Citanje biljeski... (001), ,,...uvijek si vodim zabiljeske..predvidim S§to bi se moglo
dogoditi...pa se za te situacije pripremim... (003), ,,...dobro je raditi biljeske...to daje dobar temelj za
idu¢i put...” (005), ,,...pogledam si Sto je bilo prosli puta...“ (006), ,,...proc¢itam biljeske, kao da se
opremim, naoruzam se sa podsje¢anjem...” (010)), ¢itanje literature (,,...puno ¢itam...shvatila sam da
mi je potrebno svako toliko da se vratim na izvore...” (001), ,,...¢itam literaturu...“ (008)), priprema
materijala (;,...imam jedan file na kompjutoru...Sto bi bilo od pomo¢i...“ (001), ,,...u pravilu sam znala
nositi torbu sa bojicama, asocijativne karte..fascikl sa materijalima.. u trenu kako mi zatreba, da ja to
imam pri ruci...“ (006), ,,..uvijek nosim neku od kreativnih tehnika..povremeno neku
likovnu...“ (008)), promisljanje o supervizijskoj grupi (,,...pomaze mi da razmi$ljam par dana prije o
grupi...da polako dolazim u kontakt sa njima...“ (001), ,,...razmiSljam o grupi...Sto bi moglo
biti...“ (008), ,,...ponavljam si koliko ¢e jo§ susreta biti...“ (009)), spontani pristup (bez pripreme)
(,,...ne moZes se na to pripremiti...“ (004), ,,...ja se ne pripremam da si ne dizem anksioznost...“ (005),
»--.plivam kako ide...”“ (006)) 1 fizicke pripreme (,,...popijem viSe vode, doruckujem, moram biti

snazna...” (010)).

Cicak (2011.) navodi da je supervizija mjesto na kojem obje strane neprestano uce i ostati dobar
supervizor znaci redovito se pitati ne samo o radu superviziranog ve¢ neprestano preispitivati ono §to
radimo kao supervizori i kako to radimo. U tom smislu supervizori se trude, nose razne odgovornosti
za supervizijski proces, ovladavaju raznim vjeStinama i znanjima te se u tom smislu pripremaju i za

svaki pojedini susret, a sve kako bi od supervizanata dobili cjelovit i autetnti¢an udio u
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supervizijskom procesu. Pripreme za supervizijski rad opcenito, a naroCito za rad sa ,,teSkom
grupom*, svakog pojedinog supervizora su vrlo individualne, ali pronalaze i zajednic¢ke aspekte, kako
vidimo iz iskaza intervjuiranih supervizora. Supervizori svoju pripremu prilagodavaju svojim
potrebama i stilu rada, kao i specificnim zahtjevima supervizije koju pruzaju. Sladovi¢ Franz (2020.)
u svom istrazivanju navodi da se preporuca da supervizori vode biljeske o supervizijskim sastancima,
kao jedan od nacina ucenja (temeljem naknadne analize biljeski), ali i kako bi supervizor mogao
nadogradivati i planirati pojedine teme i nacine rada, pratiti napredak supervizanata i ukupnu grupnu
dinamiku. PoZeljno je biljeske voditi na prethodno strukturiran nadin. Citanjem tih biljeski supervizor
ima priliku prije svakog sljedeceg susreta pazljivo se pripremiti za sljede¢i susret. Sve strategije
pripreme za supervizijski susret, koje su iskazali intervjuirani supervizori, mozemo pronaéi u
preporukama autora Hawkins i Shohet (2000.) za pripremu za supervizijski susret:

1. Samoprocjena i refleksija: Supervizori mogu provesti samoprocjenu kako bi identificirali
vlastite snage, slabosti i podrucja za razvoj.

2. Planiranje pitanja: Supervizori mogu unaprijed pripremiti pitanja koja ¢e postaviti
supervizanatu tijekom susreta.

3. Analiza slu¢aja: Ako supervizija ukljucuje analizu konkretnih slucajeva, supervizori mogu
provesti analizu slucaja prije susreta. To ukljucuje pregled relevantne dokumentacije,
razmatranje kljucnih aspekata slucaja i razmisljanje o mogucim pitanjima, perspektivama ili
preporukama koje ¢e supervizor iznijeti tijekom susreta.

4. Literatura i struéni resursi: Supervizori se mogu pripremiti za supervizijski susret ¢itanjem
relevantne literature, istrazivanjem strunih resursa i informacija vezanih za podrucje
supervizije.

5. Suradnja s drugim supervizorima: Supervizori mogu koristiti suradnju s drugim
supervizorima kako bi se pripremili za supervizijski susret. To moze ukljucivati dijeljenje
iskustava, raspravu o izazovima ili dilemama te dobivanje povratnih informacija i podrske od

kolega supervizora.
Zdrava razina odgovornosti i samoodgovornosti poesbna je kategorija, supervizori su okrenuti i

sebi u vidu samoosnazivanja (,,...to je poruka koju ja sebi dajem: ja ¢u to prezivjeti...“ (009), ,,...jako

puno Cuvanja vlastitih granica...“ (003)), strpljenja (,,..mislim da je strpljivost i smirenost
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najvaznija...“ (007), ,,...rekla bih jo$ puno vise strpljivosti nego inace...”“ (009)), samosvijesti (,,...da
se supervizor dobro osjeca u svojoj ulozi..da zna Sto su mu zadace i da zna svoje granice...“ (007)) i
balansiranju grupnih procesa (,,...zapravo razumjeti da teSka grupa ima pravo biti teska grupa..da ljudi
imaju pravo biti u nekim otporima..vazno je balansirati izmedu upravljanja tom grupom i pustanja

grupi da upravlja sobom...treba imati balans...*“ (007)).

Intervjuirani supervizori navode sustruénja¢ku podrSku / brigu o sebi kao strategiju nosenja sa
,»teSkom grupom®. Supervizori su ponajprije svjesni, a zatim i brinu o sebi kroz metasuperviziju/
interviziju (,,...potrazim pomo¢ za sebe...ako nemam metasuperviziju na vidiku, imam svoje
resurse...“ (001), ,,..ono §to mi pomogne je metasupervizija...odrzava mozak u treningu za
razmiSljanje...” (004), ,,...odmah paralelno sam krenula na metasuperviziju..i idem na individualnu
superviziju...“ (006), ,,..imam svoju intervizijsku grupu kao podrSku..kad imam potrebu za
podrskom, ja ju trazim...“ (008), ,,...sudjelujem u intervizijskim grupama...ne bih se nikad ostavila
samom u ovim procesima...“ (010)) ili kroz ventiliranje sa kolegama (,,...potrazim pomo¢ za
sebe...kolege supervizore...“ (001), ,,...ponekad znam porazgovarati sa nekim od kolega...” (009),
»-.imam jednu kolegicu, ujedno i prijateljicu, s kojom najbrze i nalak$e u hitnim situacijama

podijelim...“ (010)).

Cicak (2011.) u svom radu isti¢e da je supervizija mjesto na kojem obje strane neprestano uce i ostati
dobar supervizor znaci redovito se pitati ne samo o radu superviziranog ve¢ neprestano preispitivati
ono Sto radimo kao supervizori i kako to radimo (Hawkins i Shohet, 2006.). U tom smislu i
intervjuirani supervizori isti¢u ponajprije osobnu odgovornost u ulozi profesionalca za supervizijski

rad, narocito sa ,,teSkim grupama*.

Supervizori u supervizijskom procesu imaju odgovornost prema supervizantima, struci i samima sebi
da odrze visoku razinu profesionalizma 1 pruze kvalitetnu superviziju. Odgovornost,
samoodgovornost 1 brigu o sebi supervizora mozemo saZeti prema radu autora Hawkins i Shohet
(2000.):

1. Etika 1 profesionalni standardi: Supervizori trebaju postivati eticke smjernice i1 profesionalne

standarde svoje struke. To wukljuCuje posStivanje povjerljivosti, poSteno postupanje sa
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superviziranim osobama, pruzanje objektivne 1 kvalitetne supervizije te prepoznavanje i
suoCavanje s moguc¢im sukobima interesa.

2. Sustavno usavr$avanje: Supervizori trebaju kontinuirano raditi na svom osobnom i
profesionalnom razvoju. To ukljucuje sudjelovanje u stru¢nim edukacijama, radionicama,
konferencijama i supervizijskim grupama kako bi se informirali o najnovijim saznanjima,
metodama i praksama u superviziji. Supervizori trebaju biti otvoreni za ucenje, samorefleksiju i
primjenu novih znanja u svojoj supervizijskoj praksi.

3. Samorefleksija i supervizijsko pracenje: Supervizori trebaju kontinuirano provoditi samorefleksiju
i procjenu vlastitog supervizijskog rada. To ukljucuje razmatranje vlastitih supervizijskih stilova,
interakcije sa superviziranim osobama, efektivnosti supervizijskih tehnika i procesa te
prepoznavanje podrucja za daljnji razvoj. Supervizori mogu koristiti supervizijske susrete s drugim
supervizorima kako bi dobili podrsku, povratne informacije i mentorsku podrsku.

4. Evaluacija i povratne informacije: Supervizori bi trebali biti otvoreni za povratne informacije od
supervizanata, kolega supervizora i drugih relevantnih dionika. Evaluacija i povratne informacije
pomazu supervizorima da prepoznaju svoje snage, podrucja za razvoj i da prilagode svoj rad kako
bi bolje odgovarali potrebama supervizanata.

5. Odrzavanje ravnoteze i samozbrinjavanje: Supervizori trebaju voditi brigu o vlastitoj dobrobiti i
ravnotezi. Odrzavanje mentalnog, emocionalnog i fizickog zdravlja klju¢no je za pruzanje
kvalitetne supervizije. Supervizori trebaju prepoznati i osigurati da imaju adekvatnu podrsku,

resurse i vrijeme za samozbrinjavanje kako bi mogli efektivno voditi superviziju.

Intervjuirani supervizori kao neizostavnu posebnost rada sa ,,teSkim grupama“ navode osnovne
komunikacijske vjestine (,,...poznavanje komunikacijskih vjestina...koliko god to zvuci banalno, ali
je izuzetno vazno i pomaze...“ (002), ,,...prije svega aktivno slusanje, reflektiranje...” (008), ,,...manje
postavljanja pitanja, a viSe slusanja 1 aktivnog slusanja nego inace...“ (009)) i osobito vjestinu
konfrontacije (,,...vjestine konfrontacije...“ (006), ,,...na¢in komunikacije koji ¢e ih konfrontirati...a
da nema kontraproduktivan ucinak...” (007), ,,...konfrontacija je jako bitna...“ (010)).

U okviru dedatnih/ stru¢nih znanja, supervizori isticu znanja o grupnom radu (,...opéenito znanja
1 poznavanja grupnog rada...“ (002)) i teorijska podloga iz psihoterapije (,,...od kad imam znanje-

teorije izbora...meni je supervizija pocela imati smisao...““ (002), ,,...terapijska znanja...ne znam kako
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bih to uopce radila da ne idem iz tog kuta...*“ (005), ,,...iskustvo psihoterapeuta mi pomaze da budem

ok u ulozi supervizora...“ (008)).

U prilog dobivenim rezultatima ide i provedeno istrazivanje Laklija i sur. (2011.) u kojem se navodi
da su promisljanja supervizora o komunikacijskim procesima u kontekstu supervizije u skladu s
osnovnim polazistima i na¢elima supervizije. Supervizori smatraju da bi dobar supervizor uz znanja
o teorijama supervizije, takoder trebao imati znanja iz razlicitih teorijskih pravaca i grupnoj dinamici,
poznavati eticki kodeks rada sa supervizantima/korisnicima te imati iskustvo terapije. Kao posebno
znacajne vjestine prepoznate su temeljne komunikacijske vjestine kao npr. aktivno sluSanje te
empatija, odrzavanje koncentracije supervizora, postavljanje pitanja, vodenje dijaloga, uspostava
odnosa, samopracenje te konfrontiranje, kao i vjestine vodenja grupnih procesa. Specifi¢no u odnosu
na tehniku konfrontiranja u superviziji, autor Corey (2011.) isti¢e vaznost pravilnog koristenja
konfrontacije kao alata za poticanje rasta i promjene, ali pritom upozorava na potrebu za
senzibilno§¢u, empatijom i takti¢kim pristupom prilikom primjene (identifikacija slijepih mrlja,
razjaSnjavanje konflikata, suocavanje s otporom ili obrambenim mehanizmima, poticanje osobne

odgovornosti).

Posebnosti supervizijskog rada sa ,,teSkim grupama“, kako ih identificiraju intervjuirani supervizori,
vracaju nas na osnove supervizijskog rada. Intervjuirani supervizori, kao i relevantna literatura i
konzultirana istraZivanja, prvotno isti¢u vjestine grupnog rada kao pretpostavku za rad sa grupom,
nadalje punktuiraju vaznost odgovornosti supervizora te zakljuuju o osnovnim znanjima i
vjeStinama supervizora potrebnim za supervizijski rad opcenito, a naro¢ito u radu sa ,,teSkom
grupom*. ,,Briga o sebi* kao supervizoru je takoder element u nizu supervizorovih odgovornosti te

pripada i u eticki standard rada.
7.6. Supervizijske kompetencije koje supervizori smatraju potrebnim unaprijediti
U kontekstu potreba intervjuiranih supervizora za uneprijedenjem kompetencija za supervizijski rad

sa ,teSkim grupama®, rezultati istrazivanja pokazuju da je neophodno kontinuirano usvrSavanje,

odnosno konstantan rad na vjeStinama koje se, po misljenju intervjuiranih supervizora i niza autora
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konzultirane literature, smatraju supervizijskim kompetencijama uz istaknute pojedine individualne
potrebe. Podru¢ja koja supervizori smatraju da trebaju unaprijediti/unaprjedivati sazete su u
kategorije: teorijska znanja, komunikacijske vjestine, specifi€ne supervizorske vjestine, koristenje

novih kreativnih tehnika, osobni rast i razvoj.

Tablica 7. Kompetencije supervizora koje je potrebno kontinuirano unaprjedivati

TEMA: Kompetencije supervizora koje je potrebno kontinuirano unaprjedivati

POJMOVI KATEGORIJE

Dodatne edukacije Teorijska znanja

Pracenje literature

Verbalna jasnoc¢a Komunikacijske vjestine

Direktivnost

Konfrontacija

Vjestina postavljanja pitanja

Prihvacanje tiSine

Koncentracija

Kulturalne kompetencije supervizora Specifi¢ne supervizorske vjestine

Rad u suvoditeljstvu

Rad s nedobrovoljnim klijentima

Fotografija kao alat u radu Koristenje novih kreativnih tehnika

Kreativne tehnike

Osobni rast i razvoj Osobni rast i razvoj

Sudionici istrazivanja isti¢u da je vazno kontinuirano unaprjedivati svoja teorijska znanja i to u vidu
dodatnih edukacija (,,...meni je nekad nedostajao neki teorijski background...* (002),,...0d kad imam
znanje- teorije izbora...meni je supervizija pocela imati smisao...“ (002), ,,...terapijska znanja...ne
znam kako bih to uopce radila da ne idem iz tog kuta...* (005), ,,...iskustvo psihoterapeuta mi pomaze
da budem ok u ulozi supervizora...“ (008), ,,...u kontekstu supervizije...ja stalno radim dalje u ovom
terapijskom smislu...stalno se doeduciravam...“ (005), ,,...ja bih svakako sugerirala kontinuirano

strucno uavrSavanje...“ (008)) 1 pracenju literature (,,...ja sam Citala dosta literature..pa sam sve $to
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sam procitala, dozivjela uzivo...dokaz teorije u praksi...vazno je da Covjek povremeno procita

nesto...“ (007)).

Takoder ukazuju na vaznost usavrsavanja komunikacijskih vjeStina za rad sa ,,teSkim grupama®, pri
tome navode sljedece vjestine: verbalnu jasnocu (,,...ja bih voljela razviti tu neku jasnocu...lijepo
poslati poruku...“ (003)), direktivnost (,,...fali mi direktnost...problem mi je rasprSenost...“ (003)),
konfrontaciju (,,...re¢i sebe 1 konfrontirati sebe, ¢lana grupe...a da drzis i grupni dio...“ (006)), vjestine
postavljanja pitanja (,,...propitivanje...nacin formulacije..kad ode u sridu..” (006)), prihvacanje tiSine
(,,...supervizant je rekao da od supervizora o¢ekuje da dopusti tiSinu...da s tom tiSinom, ja kao
supervizor, upravljam...“ (010)), koncentraciju (,,...koncentracija..prisutnost 1 biti sa

covjekom...“ (008)).

O navedenim rezultatima istraZivanja se ranije ve¢ govorilo u kontekstu posebnosti rada za ,,teSkim
grupama‘“ te je zakljueno da su osnovne kompetencije supervizora upravo prepoznate i kao
posebnost rada upravo sa ,.,teSkim grupama®, §to se ponovno potvrduje u istrazivanju Laklija i sur.
(2011.), koje je provedeno sa licenciranim supervizorima, koji istiCu znanja i vjeStine supervizora
vazne za proces supervizije:

1. Znanja (poznavanje teorije o superviziji , poznavanje etickih standarda u radu sa supervizantima/
korisnicima, poznavanje i iskustvo nekog terapijskog pravca ili vie njih, znanja o grupnoj dinamici)
2. Vjestine (vodenje grupnih procesa, komunikacijske vjestine (osobito aktivno sluSanje), empatija,
uspostava kvalitetnog odnosa, odrzavanje koncentracije, postavljanje pitanja 1 vodenje dijaloga,

samopracenje, koristenje metafora, konfrontiranje).

Kao vazne kompetencije supervizora za rad sa ,,teSkim grupama®, intervjuirani supervizori isticu
specificne supervizorske vjeStine u vidu kulturalnin kompetencija supervizora (,,...raditi na
kulturoloskim kompetencijama...kako pristupati grupama koje meni nisu bliske, koje su mi
nepoznate..grupe u nekim drugim drzavama...“ (001), rad u suvoditeljstvu (,,...znanja o
suvoditeljstvu..ne na principu pogresaka i propusta, vjezbanja...“ (002), ,,...volim raditi u paru..mislim
da uvijek moze§ napredovati...”“ (003)), rad s nedobrovoljnim klijentima (,,...znanja o radu s

nedobrovoljnim klijentima...* (002)).
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Kulturalne kompetencije supervizora odnose se na sposobnost supervizora da razumije, poStuje i

ucinkovito suraduje sa supervizantima koji dolaze iz razlicitih kultura, etni¢kih grupa i drugog

kulturnog konteksta. Sue (2012.) u svojoj knjizi istrazuju kako supervizori mogu razviti svoje

kulturalne kompetencije te naglasava vaznost senzibilnosti, samorefleksije, razumijevanje kulturnih

razli¢itosti i prilagodljivost supervizijskog pristupa. Neki od nacina razvoja kulturalnih kompetencija:

1.

Edukacija i osvjestavanje: Supervizori trebaju aktivno traziti edukaciju o razli¢itim kulturama,
etnickim grupama i drugim kulturalnim kontekstima. To ukljuuje proucavanje relevantne
literature, sudjelovanje na radionicama, seminarima ili konferencijama o kulturnoj raznolikosti
te aktivno slusanje i ucenje od supervizanata koji dolaze iz razlicitih kultura.

Samorefleksija i introspekcija: Supervizori trebaju kontinuirano provoditi samorefleksiju o
vlastitim predrasudama, uvjerenjima i vrijednostima te kako ti faktori mogu utjecati na njihov
supervizijski rad. Ovo ukljucuje ispitivanje vlastitih pretpostavki, stereotipa i1 implicitnih
pristranosti te aktivno raditi na njihovom prepoznavanju i prevladavanju.

Aktivno sluSanje i empatija: Supervizori trebaju razviti vjestine aktivnog slusanja i empatije kako
bi bolje razumjeli iskustva i perspektive supervizanata iz razli¢itih kultura. Ovo ukljucuje
postavljanje otvorenih pitanja, pruzanje podrSke i validacije te pokazivanje interesa za
razumijevanje kulturnih konteksta.

Mentorstvo i suradnja: Supervizori mogu traziti mentorsku podrsku od iskusnih supervizora koji
su ve¢ razvili kulturalne kompetencije. Takoder, suradnja s drugim supervizorima koji su
zainteresirani za kulturnu raznolikost moze pruziti platformu za razmjenu iskustava, ideja i
resursa.

Refleksivna supervizija: Supervizori mogu Koristiti supervizijske susrete kako bi razgovarali o
svojim iskustvima i izazovima u radu sa supervizantima iz razli¢itih kultura. Ovo omogucuje
supervizorima da dobiju povratne informacije, podr§sku i stru¢no usmjeravanje kako bi

unaprijedili svoje kulturalne kompetencije.

Supervizijski rad u suvoditeljstvu moze biti izazovan, ali istovremeno moze pruziti brojne koristi

supervizorima i supervizantima.. Suvoditelji trebaju uspostaviti dobru komunikaciju i suradnju.

Hawkins (2000.) obraduje suvoditeljstvo kao jedan od aspekata supervizije. Naglasava vaZznost
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suradnje, razmjene perspektiva i1 uskladivanja uloga suvoditelja kako bi se pruzila podrska

supervizantima na vi§im razinama.

Nedobrovoljni Klijenti, odnosno supervizanti, ranije su spominjani, odnosno nedobrovoljnost kao
otezavajuéa karakteristika za supervizijski rad. Rooney (2002., prema Zizak, Ratkajec, 2017.)
objasnjava kako su ,,nedobrovoljni* (involuntary) klijenti osobe uklju¢ene u socijalne i psiholoske
tretmane razlicitih agencija iako te usluge nisu trazili. U kontekstu supervizije, to bi bili nedobrovoljni
supervizanti, koji su se u superviziju ukljucili pod pritiskom. Rad s nedobrovoljnim supervizantima
moze biti, kako isticu intervjuirani supervizori i literatura, izazovan i zahtijeva poseban pristup. Corey
(2011.) u svojoj knjizi nudi razne perspektive i pristupe za rad s nedobrovoljnim supervizantima, no

sukus je u vaznosti kombinacije teorijskog znanja i vjestina s prakti¢nim iskustvom.

Supervizori su usmjereni na kontinuirani razvoj i primjenu novih alata i novih kreativnih tehnika
rada (,,...pricamo o svjesnom, ciljanom postupanju na druk¢iji nacin i planiranom radu..planirana
primjena fotografije kao tehnike rada sa supervizantima..ostaje im kao sidro...” (004), ,,...dogodi mi
se da zaboravim neke metode kreativnog..tu udemo u rutinu...”“ (007), ,,...voljela bih unaprijediti

upotrebu kreativnih tehnika... (010)).

Pregrad (2004., prema: Ajdukovic¢ i Cajvert, 2004.) u svom radu navodi da se kreativnost definira kao
spremnost da se dade niz statistickih rijetkih odgovora u razli¢itim misaonim kategorijama, §to osim
fluentnosti, fleksibilnosti, originalnosti i elaboracije ukljucuje i toleranciju na frustraciju te spremnost
na rizik. Imanentno je superviziji da se supervizija odvija u kreativnom prostoru i da potice kreativnu

produkciju ideja 1 rjesSenja.

Supervizori u zasebnoj kategoriji posebno govore o stalnom osobnom rastu i razvoju te navode da
rad na sebi u ulozi supervizora ne ko¢i rad na sebi $to je medusobno kauzalno (,,...ja sam sad proizvod
koji jesam..unaprijediti, viSe bih voljela proradivati neke svoje osobne stvari, teme, da imam S§to

manje nekih svojih slijepih pjega...” (008)).
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Izuzetno je vazno pratiti svoj supervizijski rad na sebi svojstven nacin radi daljnjeg osobnog razvoja
te na taj nacin i samoprocjenjivati podrucja u kojima bi mogao/trebao napredovati. Superviziju vodi
stru¢njak u vodenju supervizije sa zadatkom da svojim vjestinama, kompetencijama i znanjem vodi
procese prema razrjeSavanju postavljenog problema, koji je zavrSio edukaciju po propisanim
europskim standardima. Educiranje supervizora se provodi na Studijskom centru socijalnog rada u
sklopu postdiplomskog specijalistickog studija iz supervizije psihosocijalnog rada, a izdavanje

licenca za samostalan rad provodi Hrvatsko drustvo za superviziju i organizacijski razvoj.

Supervizor ulazi u supervizijski proces sa svim svojim osobnim i profesonalnim kompetencijama,
posvecenoscéu ulozi i odgovornostima koje nosi te motivacijom da ispuni oc¢ekivanja supervizanata i
ostvari ciljeve supervizije (Mati¢, 2011.). Pritom osobne i profesionalne kompetencije moraju biti
integrirane, a supervizor se treba trajno usavrSavati, reflektiranjem vlastitog iskustva, ucenjem i

radom na sebi.

,,Supervizor je odgovoran za svoju kompetentnost. “ (Yeeles, 2004.: 107)

8. OPAZANJA ISTRAZIVACA TIJEKOM PROVEDBE ISTRAZIVANJA

Pri samom planiranju istrazivanja, moja velika briga je bila hoce li i u kojoj mjeri kontaktirani
supervizori biti spremni sudjelovati u mom istrazivanju. Nisam razmisljala da mozda ne bi pristali
sudjelovati, nego sam propitivala je li im tema interesantna, hoce li imati vremena, kako ¢e ragirati
na moj upit o sujelovanju 1 sli¢no. Obzirom da su svi intervjuirani supervizori bazi¢no pomagacke
struke, prepoznala sam zajednicke karatkteristike kljucne za uspjeSan rad i struénjaka pomagaca I
supervizora, koje su se ogledale u empatiji, odgovornosti, strpljenju, sposobnosti samorefleksije i

dobrim komunikacijskim vjeStinama.

Svi zamoljeni supervizori, pristali su na sudjelovanje, Sto mi je svakako olaksalo tijek istrazivanja,
ali i imponiralo na osobnoj i profesionalnoj razini. Svi su bili to¢ni i predvidjeli dovoljno vremena za
intervju, sukladno onome $to sam im najavila. Osvijestila sam da ,,supervizori daju ono Sto o¢ekuju
od supervizanata“, a to je pridrzavanje pravila i uvazavanje drugih. Svi supervizori iskazali su visoku

razinu profesionalnosti i razumijevanja svoje supervizorske uloge i svih odgovornosti koje ona nosi.
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U pojedinim intervjuima sam stekla dojam da su pojedini supervizori dozivjeli trenutak samouvida 1

samopercepcije svoga rada.

Tijekom svih vodenih intervjua, kod svih supervizora sam detektirala visoku razinu fokusa i
koncentracije na cilj naSeg razgovora, Sto je svakako i1 jedan od preduvjeta za kompetentan

supervizijski rad.

I ono §to moze ohrabriti ,,supervizore pocCetnike* je da svaki supervizor, bez obzira na supervizorski
staz, pronalazi podrucja u svome radu, za koja smatra da moze napredovati. Poanta bilo kakvog rada

sa ljudima, je da nikada ne znamo sve i uvijek mozemo napredovati.

9. METODOLOSKA OGRANICENJA ISTRAZIVANJA

Najve¢e  metodolosko  ograniCenje  pronalazim u  podru¢ju  ,Istrazivacki tim i
refleksivnost™ (Ajdukovié, 2014.), odnosno konkretno u osobinama istrazivaca u vidu neiskustva u
radu s kvalitativnim istrazivanjima. Prvi puta se prakti¢no susre¢em sa kvalitativnim istraZzivanjem,
odnosno posjedujem iskustvo intervjuiranja no ne i obrade podataka. Ajdukovi¢ (2008.) govori da
istraziva¢ ima neposredan utjecaj u planiranju istrazivanja, prikupljanju podataka, njihovoj analizi i
interpretaciji, moze se reci da je on sebe ugradio u istrazivanje. Nadalje autorica navodi da kvalitativni
istraziva¢ sam sluzi kao ,,mjerni instrument* Koji je u stalnom kontaktu i odnosu s materijalom.
Rezultat takvog “neobjektivnog 1 nebazdarenog” mjernog instrumenta su osobna tumacenja i osobni
utjecaji na izvore informacija. Nadalje promisljam o odnosu sa sudionicima. Svi sudionici istrazivanja
su prvenstveno stru¢njaci pomagackih zanimanja, a nadalje 1 supervizori koji ¢ine jednu empati¢nu,
dobronamjernu i otvorenu zajednicu, §to u samom pocetku, pri prvom kontaktu dolazi do izraZaja na

nacin da su visoko motivirani ,,pomoc¢i* kolegici.

Takoder neki od sudionika su mi bili poznati od ranije, te se moZe postaviti i1 pitanje kako je ta
¢injenica mogla utjecati na sudionike istrazivanja. Nadalje (Ajdukovié¢, 2014.) govori o velikoj
odgovornosti koja stoji pred istrazivatem da se stvore svi uvjeti za osiguranje Sto je moguce vece
kvalitete podataka i valjanost zaklju€ivanja na temelju njih. Vjerujem kako bi iskusniji istrazivac iz

transkripta izvukao dodatne kodove, pojmove i kategorije i na taj nacin dobio dublju i ostriju sliku
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razumijevanja ovog istrazivanja. Zbog neiskustva, obrada je sigurno trajala jo$ duze pa dolazimo do
novog, dodatnog, produzenja vremena ovog istrazivanja. Osim navedenog, istraZivanje je provedeno
u doba pandemije, ¢ime je u nekom trenutku provedbe istrazivanja onemoguéen osobni kontakt, nego
je koristena i Zoom aplikacija, koja daje velike moguénosti razgovora ,licem u lice®, ali je i
opterecena nekim tehnologijskim preprekama, poput loseg ili prekinutog signala. Obzirom da je dio
intervjua proveden uzivo, a dio putem Zoom aplikacije te iako se radi o koristenju polustrukturiranog
intervjua koji se vodio prema istom predloSku s pitanjima, milje u kojem se odvijala komunikacija,

mogao je utjecati na njih.

10. DOPRINOS ISTRAZIVANJA

Prakti¢na primjena ovog istrazivanja je stjecanje uvida u razmisljanje supervizora o obiljezjima
potencijalnih supervizijskih grupa, odnosno o olak$avajué¢im i otezavaju¢im obiljeZjima, S ciljem
pripreme za rad sa istom. Nadalje, svrha istrazivanja je i u osvjeStavanju vlastitih kompetencija od
strane supervizora i pristupa radu sa supervizijskom grupom, kao i prepoznavanje vlastitih strategija
pristupanja radu sa ,,teskim* grupama, a time i prepoznavanje vlastitog supervizijskog stila.

Podaci o obiljezjima supervizijskih grupa mogu doprinijeti pripremi za rad supervizorima u edukaciji
ili supervizorima pocetnicima kako bi se osnazili u svojoj supervizijskoj praksi. Iskustva supervizora
i prikaz njihovih strategija pristupanja radu sa ,,teskim grupama‘ mogu olaksati ulaz u praktican svijet
supervizije.

Sukladno navedenom, isti podaci mogu doprinijeti unaprjedenju edukacije za supervizora.

Glavni doprinos istrazivanja bio bi unaprjedenje supervizijske teorije i prakse.

11. ZAKLJUCNA RAZMATRANJA

Inspriracija za ovaj rad u meni sazrijeva od samog upisa poslijediplomskog studija. Od prvih dana
rada u grupama, kada sam promatrala i pratila zbivanja, odnosno grupnu dimaniku i procese, koje
danas imenujem paralelnim procesima. Od samoga pocetka, odnosno susreta sa supervizijskim
radom, imala sam neobiCan osjec¢aj pripadnosti, prepoznavanja, ,,plivanja®. Promisljala sam o svom

profesionalnom djelovanju u vidu grupnog odgajatelja i savjetovatelja u odnosu na kompetencije
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supervizora i preduvjete za kvalitetan supervizijski rad. Potvrdila sam svoj osje¢aj 1 razmisljanja da
grupni rad i supervizija imaju dodirnih tocaka, logi¢no...nadalje iskustveno i teorijski u¢im da je
vazno, jo$ jednom navodim, da supervizor bude jednako vjest u grupnom radu koliko i u procesu
supervizije (Ajdukovié¢ i Cajvert, 2004). Vizija za ovaj rad je neka vrsta smjernica za supervizore
pocetnike, neka vrsta ,,sidra® koja nam daje sigurnost, obzirom da su supervizori profesionalno

odgovorni i usmjereni na stalnu samorefleksiju, samopropitivanje, a time i napredovanje i razvijanje.

Bez obzira na visegodis$nje iskustvo i rad sa nizom razli¢itih grupa, niti jedan sudionik istrazivanja
nije zakljucio da su mu sve grupe ,,lake* i da nema podrucja za koje misli da bi trebao ili bi volio
unaprijediti. Rezultati istrazivanja jasno govore u prilog tezi o cjelozivotnom obrazovanju,
usavrSavanju, napredovanju, osobnom rastu i razvoju, odnosno ,nnikada ne znamo sve, ljudi se

mijenjaju, vremena se mijenjaju, pristupe moramo prilagodavati, uvijek mozemo napredovati.*

Sudionici istrazivanja vezano za obiljeZja supervizijske grupe vazna za formiranje grupe isticu
dobrovoljnost, veli¢inu grupe, heterogenost/homogenost i jasne pocetne pozicije. Navedeno je
sukladno i1 smjernicama koje nam daje autorica Ajdukovi¢ (2004.), kao predfazu u razvoju
supervizijske grupe. Sudionici istrazivanja su dodatno, u odnosu na literaturu, istaknuli obiljezje

(13 ~

,.jasne pocetne pozicije“, $to naglasava vaznost transparentnosti u superviziji, a koju supervizori
objasnjavaju kao ,,pravo na izbor o sudjelovanju® i,,dogovor o odnosima* te vaznost prvog susreta i
dogovora o radu kao temelju za sve buduce supervizijske procese §to moze biti tema koja bi mogla

biti zastupljenija u edukaciji.

Nadalje, sudionici istrazivanja na pitanje koja obiljezja supervizijskih grupa dozivljavaju
olakSavaju¢ima, navode obiljeZja koja su i u literaturi navodena kao preduvjeti za uspjeSan ishod
supervizije. Supervizijska grupa koju karakteriziraju olakSavajuca obiljeZja temeljem rezultata
istrazivanja mozZe se opisati kao dinami¢no okruzenje u kojem su supervizanti zainteresirani za osobni
rast 1 razvoj, sudjeluju doborovoljno vodeni intrizicnom motivacijom. Spremni su dijeliti svoje
izazove, pitanja i uspjehe, kao i primati povratne informacije. Otvorenost i grupna kohezija
osiguravaju sigurno, poticajno okruzenje ispunjeno povjerenjem. PoStivanjem pravila stvara se
uvazavajuci, strukturirani kontekst rada. Kognitivha proaktivnost pruza temelje posebice za
profesionalni razvoj. Navedena olakSavajuca obiljezja supervizijskih grupa u literaturi su od vise

autora imenovana kompetencijama supervizanata.
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Otezavajuca obiljezja supervizijskih grupa u nekoliko varijabli su suprotna olakSavaju¢im obiljezjima
(npr.: nedobrovoljnost, teSsko¢e u procesu komunikacije, teSkoée uzrokovane pozicijama
supervizanata). Zanimljiva je kategorija, odnosno obiljezje ,,prethodno iskustvo supervizije* i njezino
nerazumijevanje. U odnosu na obiljezje ,,prethodno iskustvo supervizije®, u uvodu rada i pri
promisljanju o istrazivanju i radu, razmisljala sam o sebi, o vlastitom iskustvu. Nisam bila sigurna da
li mi to obiljezje olakSava ili otezava supervizijski rad, odnosno ukoliko supervizanti nisu imali
prethodno iskustvo supervizije, razmisljam o odgovornosti koju ta pozicija nosi, s druge strane
ukoliko postoji prethodno supervizijsko iskustvo, pred supervizorom su razli¢iti izazovi poput
usporedivanja, nepovjerenja i sl. Istrazivanja su pokazala prethodno iskustvo sudjelovanja u
superviziji kao zna€ajni motivacijski faktor za uklju¢ivanje u superviziju.. Ono $to je svakako
ohrabrujuce u supervizijskom radu, je upravo oslanjanje na dogovor o radu i transparentnost, odnosno

zaustavljanje procesa, reflektiranje, davanje povratne informacije.

Cohen i Laufer (1999; prema Zorga, 2009.) jasno navode kompetencije supervizanata za sudjelovanje
u superviziji u vidu percepcije (sposobnosti opazanja (korisnika, obitelji, okruzenja,sebe u odnosu s
korisnikom, sebe u odnosu s kolegama), interpretacije (sposobnosti tumacenja, kako tumac¢imo ono
§to opazamo) i intervencije (sposobnost uéinkovitog djelovanja), moze se utvrditi da intervjuirani
supervizori otezavaju¢im obiljezjem zapravo smatraju nekompetentne supervizante, dok su upravo
kompetentnost stru¢njaka imenovali kao olakSavajuce obiljezje za rad. Namecu mi se pitanja, ukoliko
su supervizori odgovorni za vlastitu kompetenciju, tko je i je li itko odgovoran za kompetenciju
supervizanata, moze li kompetencija supervizanata biti uvjet za ukljucivanje u supervizijsku grupu,
kakva je samopercepcija supervizanata u odnosu na vlastite kompetencije za sudjelovanje u

superviziji... ovo podrucje otvara mogucnosti za neka buduca istrazivanja.

,»Tesku grupu“ su sudionici istrazivanja opisali obiljezjima supervizijske grupe koja smatraju
oteZavaju¢ima za rad, no dodatno su istaknuli ,,otvorene sukobe u grupi® 1 ,,nepovjerljivost prema
procesu supervizije®, gdje se, uz ostalo, po prvi puta spominje odnos supervizant - Supervizor i to u
vidu ,,propitivanja uloge supervizora® i ,konflikta supervizanta i supervizora“. Kada se dogodi
,.konflikt supervizanta i supervizora“ vazno je osigurati jasna pravila i smjernice za ponaSanje u grupi,
kako bi se sprijecilo neprimjereno ponasanje i stvorila sigurna 1 podrzavajuca okolina za sve ¢lanove,
Sto je odgovornost supervizora. Rad sa ,,teSkom grupom* nas podsjeca da se u supervizijskom radu

oslanjamo na osnove, odnosno na pravila i strukturu te na vjestine upravljanja grupom. Ovi rezultati
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istrazivanja nas usmjeravaju na ideju da bi vjestine grupnog rada mogli dodatno uvrstiti u edukaciju,
obzirom na iskustvo grupnog rada edukanata, koji svi mogu biti pomagacke struke, ali neujednaceno

educirani i/ili utrenirani na tom podrucju.

Nadalje sudionici kao svoje strategije noSenja sa ,,teSkim grupama‘ navode: intervencije u grupnoj
dinamici, osobna priprema, odgovornost i samoodgovornost, briga o sebi, komunikacijske vjestine 1
dodatna stru¢na znanja. Kroz strategije rada sa ,,teSkim grupama‘ opisan je kompetentan supervizor,
Sto ide u prilog tome da su svi licencirani supervizori kadri nositi se sa bilo kojom supervizijskom
grupom. Licencirani supervizor naoruzan kompetencijama, osobnim stilom i dodatnim znanjima
upravlja supervizijskim procesom pri ¢emu je odgovoran u odnosu prema supervizantima, prema
procesu i prema sebi. Ovo istrazivanje osobito ukazuje na vaznost da supervizor brine o sebi, §to
ponovno njemu samom pripada na odgovornost. Dakle, neophodno je osvijestiti, i tijekom izobrazbe
usmjeravati supervizore na samopercepciju, otvorenost i trazenje pomoci; dati im informaciju o
dostupnim oblicima konzultacija i drugih oblika podrske. Kompetencije koje bi intervjuirani
supervizori rado unaprijedili vrlo su individualne, izuzev ,teorijskih znanja“. To je podrucje za koje
svi supervizori smatraju da je potrebito i vazno, gotovo neophodno za rad sa ,,teSkim grupama“. S
druge strane, intervjuirani supervizori su samosvjesni (,..ja sam sad proizvod koji
jesam..unaprijediti, viSe bih voljela proradivati neke svoje osobne stvari, teme, da imam §to manje
nekih svojih slijepih pjega... (008), ali ne i neodgovorni. Ovu temu zakljucila bih citatom: ,,Postati
supervizor nije krajnji domet profesionalnog usavrSavanja, ve¢ i dalje postoji odgovornost za

unaprjedivanje znanja, vjeStina te razrjeSavanje osobnih i profesonalnih dilema.” (Laklija i sur.,

2011.: 372)
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13. PRILOZI

PRILOGI.
MOLBA HDSOR-u
Postovani,

Obracam Vam se s molbom za suradnjom u vidu dobivanja kontakt podataka o licenciranim
supervizorima u Vasoj organizaciji, kako bih izradila vlastitu listu potencijalnih sudionika u svom

istrazivanju.

Provodim istrazivanje u svrhu izrade Specijalistickog rada na temu ,, Obiljezja supervizijskih grupa
i strategije pristupanja supervizora vodenju grupne supervizije“. Planiram provesti 10 do 15
polustrukturiranih intervjua (vodi se racuna o teorijskoj zasicenosti), za koji su predvidena pitanja.
Sudjelovali bi supervizori razlicitih pomazucih profesija (socijalni radnici, psiholozi, socijalni
pedagozi) s iskustvom vodenja grupne supervizije s vise od pet grupa te s iskustvom grupnog rada
(odgajatelj, volonter, rad u udruzi, vodenje radionica i dr.). Cilj istrazivanja je ste¢i ste¢i uvid u
obiljezja supervizijskih grupa te nacini pristupanja supervizora radu s razlicitim grupama s obzirom
na njihova obiljezja. Doprinos ovog istrazivanja i rada bila bi bolja priprema za rad supervizora

pocetnika, kao i unaprjedenje edukacije za supervizora.
U nadi za suradnjom,

Lijep pozdrav
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PRILOG II.

PITANJA ZA INTERVJU:

1.

9.

Molim Vas da se za pocetak predstavite imenom i da navedete §to ste po struci. Koliko dugo
djelujete kao supervizor? Koliko supervizisijkih grupa sada provodite? Koliko je priblizan broj
supervizijskih grupa s kojima ste do sada radili?

Na koji nacin dolazite do svojih supervizijskih grupa? Na koje ste sve nacine do sada bili
ukljuceni u formiranje supervizijskih grupa?

Ukoliko ste imali iskustvo sastavljanja supervizijskih grupa, mozete li opisati kako pristupate
formiranju supervizijske grupe? O kojim obiljeZjima supervizanata/grupe/organizacije vodite
racuna pri sastavljanju supervizijske grupe? Iz kojih razloga ta obiljezja smatrate vaznim?
Ukoliko imate iskustvo da je sastav supervizijske grupe bio unaprijed zadan, koje su Vam
informacije o supervizijskoj grupi bile vazne prije pocetka rada? Jeste li vezano za taj ranije
definirani sastav grupe trebali intervenirati? MozZete li navesti neke primjere?

Kako biste opisali ,,pozeljnu/laku‘ supervizijsku grupu? Koja obiljezja imaju takve grupe? Koja
obiljezja imaju supervizanti? Na koji nadin ta obiljezja utjeCu na dinamiku rada? Mozete li
navesti primjere? Na koji nacin ta obiljezja utjecu na grupne procese? MozZete li navesti primjere?
Koja obiljezja supervizijske grupe Vama kao supervizoru otezavaju rad? Kako biste opisali tzv.
»izazovniju/tesku‘ grupu? Koja obiljezja imaju takve grupe? Koja obiljezja imaju supervizanti?
Na koji nacin ta obiljezja utjecu na dinamiku rada? Mozete li navesti primjere? Na koji nacin ta
obiljezja utje¢u na grupne procese? Mozete li navesti primjere?

Koje poteskoce Vi kao supervizor imate u radu s tzv. ,,izazovnijim/teSkim grupama*? Na koji
nacin se pripremate za rad sa supervizijskom grupom koju procjenjujete ,,izazovnijom/teSkom*?
Sto Vam u tome pomaze?

Koje su prema Vasem miSljenju specificnosti rada supervizora u tzv. “teSkim* supervizijskim
grupama? Koja znanja, vjesStine, kompetencije supervizora dolaze do izrazaja u radu s takvim
grupama? Kako se Vi kao supervizor nosite s tim poteskocama? Koje strategije u tome koristite?
Koji oblik podrske Vam je u tome vazan?

Koja znanja, vjestine, kompetencije biste Zeljeli unaprijediti za rad sa supervizijskim grupama?

10. Zelite li jo$ nesto dodati?
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PRILOG IlI.
MOLBA I UPUTA SUDIONICIMA ISTRAZIVANJA

Postovane/i supervizorice i supervizori,

Obracam Vam se s molbom da izdvojite malo svog dragocjenog vremena kako bih Vam prezentirala
svoje buduce istrazivanje za koje bih trebala Vasu pomoc. Planiram provesti istraZivanje putem
intervjua te Vam na ovaj nacin najaviljujem svoj telefonski poziv za eventualni dogovor za Vase
sudjelovanje u mom istrazivanju te se unaprijed veselim prilici da Vas upoznam/vidim i cujem Vasa

specificna supervizorska iskustva.

Provodim istraZivanje u svrhu izrade Specijalistickog rada na temu ,, ObiljeZja supervizijskih grupa
i strategije pristupanja supervizora vodenju grupne supervizije “. Motivacija za ovu temu proizasla
je iz mog prvog supervizorskog iskustva i iz mene kao socijalnog pedagoga-grupnog odgajatelja.
Osvijestila sam odgovornost koju sa sobom nosi ,,uloga i rijec, profesija supervizor* te je cilj mog
istrazivanja ste¢i uvid u obiljeZja supervizijskih grupa s kojim ste se tijekom svog rada susretali te
Vasi nacini pristupanju rada s razlicitim grupama s obzirom na njihova obiljezja. Smatram da ce
Vasa vrijedna iskustva iz prakse pomoci boljem razumijevanju ove teme te bih Vas zamolila da svojim
sudjelovanjem doprinesete istrazivanju o ovoj neiscrpnoj i vaznoj temi za nas supervizore, narocito

za ,,supervizore pocetnike “.

Zahvaljujuci Vasoj suradnji, prikupljene informacije vezano za Vase prakticno iskustvo i postupanje
bit ¢e nam korisne za izradu smjernica za postupanje u praksi i predstavljat ¢e svima nama pomoc u

daljnjem radu.
Vase kontakt podatke preuzela sam iz mailing liste HDSOR-a.

Sudjelovanje u istraZivanju je dobrovoljno i, ukoliko pristanete sudjelovati, u svakom trenutku imate
pravo odustati. Sudjelovanje je anonimno i ja se obvezujem pridrzavati Etickog kodeksa istraZivanja

u drustvenim znanostima te ¢u zastititi tajnost podataka.

Unaprijed hvala na suradniji,
srdacno,

Ivana Lokas Séetko
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PRILOG IV.

SUGLASNOST

za provodenje istrazivanja sa

Molimo vas suglasnost za sudjelovanjem u istrazivanju za potrebe izrade zavrsnog specijalistickog
rada Ivane Lokas Scéetko, prof. socijalni pedagog, na temu: ,, OBILJEZJA SUPERVIZIJSKIH
GRUPA I STRATEGIJE PRISTUPANJA SUPERVIZORA VOPENJU GRUPNE SUPERVIZIJE*

( tiskanim slovima na gornju crtu upisite ime i prezime )

wSvojim potpisom izraZavam svoj pristanak za sudjelovanje u istraZivanju i potvrdujem da sam
informiran da je moje sudjelovanje u istraZivanju dobrovoljno, da imam pravo odustati u bilo
kojem trenutku, da su istraZivaci obvezni pridrZavati se Etickog kodeksa istraZivanja u druStvenim

znanostima te da su duZni zastititi tajnost podataka, kao i anonimnost sudionika. “

(vlastiti potpis)

U Zagrebu,
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