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Uticaj glediSta relevantnih aktera na sadrZaj i ciljeve supervizije
u socijalnom radu u Republici Srbiji

Sazetak

Supervizija je integralni deo prakse socijalnog rada, koji podrazumeva pracenje 1 unapredenje kvaliteta
stru¢nog rada, refleksiju nad iskustvom i podrsku licnom i profesionalnom razvoju stru¢nih radnika.
Supervizija u socijalnom radu u Srbiji postoji od 2008. godine kada je uvedena u centre za socijalni rad
zajedno sa novim pristupom u radu, vodenjem slucaja. lako malobrojna istrazivanja ukazuju na to da se
supervizija ne sprovodi na nacin da u potpunosti odgovara potrebama voditelja slucaja i ne ostvaruje svoju
svrhu u centrima za socijalni rad, detaljnija analiza nacina na koji se sprovodi kao ni faktora koji uticu na njen
kvalitet do sada nije obavljena. Istrazivanje ima za cilj razumevanje nacina na koji se supervizija u centrima
za socijalni rad sprovodi, kao i analizu uticaja koji na njeno oblikovanje imaju stavovi relevantnih aktera koji
posredno ili neposredno ucestvuju u njenoj primeni. U istrazivanju je koris¢ena kvalitativna metodologija
zasnovana na teorijskim pretpostavkama socijalnog konstruktivizma i sistemske teorije. Iz ovih perspektiva
supervizija se posmatra kao socijalni konstrukt koji nastaje u interakciji izmedu relevantnih aktera u sistemu
socijalne zastite. Kao direktni relevantni akteri prepoznati su voditelji slucaja, rukovodioci 1 supervizori u
centrima za socijalni rad, dok su indirektni predstavnici zavoda za socijalnu zastitu, donosioca odluka i
akademske zajednice. Stavovi relevantnih aktera odnose se na njthovo razumevanje supervizijskog procesa,
ali 1 svrhe, ciljeva i funkcija supervizije. Osnovna hipoteza na kojoj je istrazivanje zasnovano je da oni
predstavljaju veoma vazne uticaje koji oblikuju superviziju i zbog kojih se ona ne sprovodi u potpunosti ni
sa normativnim okvirom ni sa obaveznim programom za obucavanje supevizora. Istrazivanje je obavljeno
putem dubinskih polustrukturiranih intervjua na uzorku od 60 ispitanika, od toga 52 iz centara za socijalni
rad 1 8 iz zavoda za socijalnu zastitu, ministarstva nadleznog za socijalnu zastitu i visokoskolskih ustanova
koje obrazuju socijalne radnike. Medu ucesnicima centara za socijalni rad bilo je 14 supervizora, 18 voditelja
slucaja i 20 predstavnika menadzmenta. Nalazi istrazivanja pokazali su da se supervizija u centrima za socijalni
rad samo formalno odvija u skladu sa normativnim okvirom kojim je propisana, kao i da izostaje strukturiran
pristup u radu na razvoju kompetencija i osnazivanju voditelja slucaja. Ipak, nalazi pokazuju 1 da je, iako
nepotpuna, supervizija itekako znacajna voditeljima slucaja, jer im omogucava klju¢no vaznu stvar, a to je —
podrska u neposrednom radu na predmetima. Nalazi pokazuju i da su potrebe za podrskom voditelja slucaja
konstruisane u kontekstu. Naime, tokom analize dektovano je nekoliko narativa pristunih u organizacijkoj
kulturi centara za socijalni rad koji direktno doprinose prioritizaciji forme i procedura, nad razvojem i
refleksijom. S obzirom da su sli¢ni narativi prepoznati i na nivou donosioca odluka i zavoda, klju¢ni zakljucak
istrazivanja je da za kvalitet supervizije nisu klju¢ni pojedinacni faktori kao $to je nedostatak kadrova u
sistemu socijalne zastite ili nedovoljne kompetencije supervizora za pruzanje supervizijske podrske. Nacin
na koji se supervizija odvija i kao takva velikim delom odgovara zaposlenima u centrima za socijalni rad,
nastao je u medudejstvu vise faktora koji se moraju preispitivati 1 u odnosu na koje se moraju planirati
dugorocna sistemska resenja na mikro, mezo i makro nivou sistema socijalne zastite.
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Influence of relevant stakeholders’ attitudes on content and goals of social work
supervision in Republic of Serbia

Abstract

Supervision is an integral part of the practice of social work, and it includes monitoring and
improving the quality of professional work, reflection on experience and support for the personal and
professional development of professionals. Supervision in social work in Serbia has existed since 2008, when
it was introduced in centers for social work together with a new approach to work, case management.
Although few studies indicate that supervision is not carried out in a way that fully meets the needs of case
managers and does not achieve its purpose, a more detailed analysis of the way it is carried out as well as the
factors that influence its quality has not been carried out so far. The aim of the research is to understand the
way in which supervision is carried out in centers for social work, as well as to analyze the influence of the
attitudes of relevant stakeholders who directly or indirectly participate in its implementation. Qualitative
methodology was used for the research, based on the theoretical assumptions of social constructivism and
systemic theory. From these perspectives, supervision is viewed as a social construct that arises in the
interaction between relevant stakeholders in the social protection system. Case managers, managers and
supervisors in centers for social work are recognized as direct relevant stakeholders, while indirect
representatives are the institute for social protection, decision-makers and the academic community. The
views of the relevant stakeholders refer to their understanding of the supervision process, but also the
purpose, goals and functions of supervision. The basic hypothesis on which the research is based is that they
represent very important influences that shape supervision and because of which it is not fully implemented
either with a normative framework or with a mandatory program for training supervisors. The research was
conducted through in-depth semi-structured interviews with a sample of 60 respondents, of which 52 were
from centers for social work and 8 from the institute for social protection, the ministry responsible for social
protection and higher education institutions that educate social workers. Among the participants from the
centers for social work were 14 supervisors, 18 case managers and 20 management representatives. Research
findings have shown that supervision in centers for social work only takes place formally in accordance with
the normative framework by which it is prescribed, as well as that there is a lack of a structured approach in
the development of competences and empowerment of case managers. However, the findings also show
that, although incomplete, supervision is very important to case managers, because it provides them
something crucially important — support in direct case work. The findings also show that case managers'
support needs are constructed in context. Namely, during the analysis, several narratives present in the
organizational culture of centers for social work were recognized, which directly contribute to the
prioritization of form and procedures, over development and reflection. Given that the similar narratives are
recognized at the level of decision-makers and institutes, key conclusion of the research is that individual
factors such as the lack of personnel in the social protection system or insufficient competences of
supervisors to provide supervisory support are not crucial for the quality of supervision. The way in which
supervision is implemented, and as such largely corresponds to the needs of employees in social work centers,
was created in the interplay of several factors that must be reviewed and in relation to which long-term
systemic solutions must be planned at the micro, meso and macro level of the social protection system.

Key words: supervision; centres for social work; purpose, goals and functions of supervision; relevant
stakeholders

Scientific field: political sciences
Scientific subfield: theory and methodology of social work
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Deo 1

Teorijsko-metodoloske osnove

1. Uvod

1.1.  Predmet i ciljevi istraZivanja

Predmet istraZivanja je supervizija u socijalnom radu u Republici Srbiji 1 nacin na koji stavovi

relevantnih aktera uticu na njene karakteristike 1 ostvarivanje njene svrhe, ciljeva i funkcija u centru za socijalni
rad.

Supervizija u centru za socijalni rad definisana je kao proces koji obezbeduje da se primenom
standarda realizuju strucni zadaci 1 aktivnosti iz delatnosti centra kroz profesionalnu podrsku i ucenje, a
strucni radnici na taj nacin razviju znanje, kompetenciju i moguénost da preuzmu odgovornost za sopstvenu
praksu, a time 1 podignu nivo kvaliteta zastite korisnika (Pravilnik o organizaciji, normativima i standardima
rada centra za socijalni rad, 2022, ¢1.29).

Poslednjih godina sve je vise autora koiji se bave istrazivanjem efektivnosti supervizije u pomagackim
profesijama i za to postoji vise razloga. Pre svega zbog potvrdenog visestrukog znacaja supervizije u svim
pomagackim delatnostima, posebno u oblasti socijalnog rada. Drugi razlog lezi u tome $to nalazi istrazivanja
u socijalnom radu ukazuju na brojne nedostatke supervizije usled suoc¢avanja sa izazovima, koji su u najvecoj
meri izazvani globalnim socio-ekonomsko-politickim promenama u sistemima podrske u kojima se socijalni
rad odvija.

Znacaj supervizije u socijalnom radu je dakle nesporan, ali su nesporni i izazovi sa kojima se
supervizija na globalnom nivou suocava. Sve je vise grade za praksu zasnovanu na dokazima u traganju za
odgovorima kako obezbediti superviziju koja istovremeno odgovara i zahtevima za obezbedivanjem kvaliteta
1 efektivnosti u radu i podrskom i osnazivanjem strucnjaka.

Sli¢na situacija je 1 sa supervizijom u socijalnom radu u Srbiji, koja se takode suocava sa teSkoc¢ama
da adekvatno odgovori na potrebe profesionalaca kojima je namenjena. Iako je proslo vise od deset godina
od formalnog uvodenja supervizije u centre za socijalni rad, 1 medu predstavnicima naucne i strucne javnosti
postoji saglasnost oko njenog znacaja, pregled strucne literature pokazuje da supervizija nije dovoljno
zastupljena kao predmet strucnih 1 nau¢nih radova, niti se nalazi u fokusu interesovanja istrazivaca. Rezultati
malog broja sprovedenih istrazivanja s druge strane ukazuju na izazove sa kojima se supervizija, posebno u
centrima za socijalni rad suocava i pozivaju na neophodnost produbljenije analize faktora koji uticu na
kvalitet njene primene (Brankovi¢, 2018).

Sa stanovista sistemske i socijalno konstruktivisticke perspektive u radu su razmatrani faktori koji
potencijalno uticu na efektivnost supervizije u Srbiji. To su kontekstualni faktori kao $to je nacin uvodenja
supervizije 1 stanje u sistemu socijalne zastite, a zatim i organizacijski 1 individualni faktori kao §to su
supervizijska kultura u centru za socijalni rad, supervizijske kompetencije, odnos supervizora i voditelja

slucaja i stavovi relevantnih aktera o superviziji.



Relevantni akteri su direktni ucesnici u superviziji: voditelji slucaja, supervizori i rukovodioci, a
indirektni predstavnici strucne (zavodi za socijalnu zastittu) i akademske zajednice (fakulteti na kojima
postoje programi za socijalni rad) 1 dosnosioci odluka (ministarstvo nadlezno za socijalnu zastitu). Posredno,
predmet su i specifi¢nosti organizacijskog konteksta koji se odrazava kroz stavove ucesnika u superviziji i
utice na to kako se supervizija odvija.

Stavovi profesionalaca, koji oblikuju superviziju, odnose se na sagledavanje svrhe i ciljeva supervizije,
uloge supervizora i razumevanje strucne podrske i supervizijskog autoriteta. U odnosu na kontekst u kome
se supervizija odvija razmatrane su karakteristike supervizijskog procesa, kao 1 stavovi o superviziji donosioca
odluka i predstavnika akademske zajednice.

Pod funkcijama supervizije podrazumevaju se administrativna, podrzavajuca i edukativna funkcija
(Kadushin & Harkness, 2002). Nedovoljno ostvarivanje podrzavajuce i edukativne funkcije supervizije
ogleda se u smanjenom ostvarivanju ciljeva supervizije, koji se odnose na obezbedivanje uslova
profesionalcima za refleksiju nad sopstvenim radom, povezivanje teorije i prakse 1 razmatranje etickih dilema.

Opsti cilj istraZivanja je kriticka analiza uspostavljenog procesa supervizije u Republici Srbiji i
nacina na koji razumevanje supervizije oblikuje njene karakteristike, a time i funkcije, svrhu 1 ciljeve
supervizije u socijalnom radu.

Specificni ciljevi istraZivanja su:

e Ispitivanje kljucnih obeleZja supervizije u centrima za socijalni rad: strukturiranost, fokus, ucestalost,
dostupnost i sl.

e Identifikovanje gledista relevantnih akera o svrsi, ciljevima i sadrzaju supervizije.

e Razumevanje nacina na koji gledista relevantnih akterao blikuju karakteristike supervizijskog procesa.

e Razumevanje nacina na koji gledista relevantnih akterauticu na ostvarivanju funkcija, svrhe i ciljeva
supervizije.

e Kireiranje preporuka za unapredenje supervizije u socijalnom radu u Republici Srbiji.

1.2. Naucni i drustveni znacaj istraZivanja

Naucni znacaj odnosi se na naucnu analizu i deskripciju modela supervizije koji se primenjuje u
socijalnom radu u Republici Srbiji i stvaranje osnove za dalja ispitivanja. Istrazivanje nudi detaljan prikaz
supervizijskog procesa u centru za socijalni rad, sa fokusom na nacin na koji gledista o superviziji konstruisu
supervizijskji proces i doprinose ostvarivanju funkcija i ciljeva supervizije.

Svrha istrazivanja je identifikovanje varijabli, koje uticu na efektivhost supervizije u centrima za
socijalni rad, $to doprinosi obogaéivanju naucnog fonda iz oblasti socijalne zastite i socijalnog rada. Kroz
uporednu analizu modela supervizije u razli¢itim organizacionim kontekstima ili sistemima socijalne zastite
razli¢itih drzava, dodatno se prosiruje teorijski fundus.

Drustveni znacaj odnosi se na sagledavanje nedostataka i izazova sa kojima se supervizija suocava i
kreiranje preporuka za unapredenje aktuelne prakse putem osnazivanja kapaciteta relevantnih aktera ili
promene u normativnom okviru u oblasti supervizije.



Osnazujudi, kvalitativni pristup na kojem se zasniva istrazivanje, ispitanicima omogucava refleksiju
nad sopstvenim visegodis$njim iskustvom, §to moze doprineti unpradenju kvaliteta struc¢nog rada.

Istrazivanje predstavlja opseznu studije koja nudi opis i razumevanje supervizijskog procesa u
centrima za socijalni rad, njegova klju¢na obelezja iz perspektive relevantnih aktera i pretpostavke o uticaju
stavova relevantnih na karakteristike supervizijskog procesa. Na kraju, disertacija nudi preporuke za
unapredenje aktuelne prakse kada je supervizija u centru za socijalni rad u pitanju.

1.3.  Hipoteticki okvir

Osnovna hipoteza

Supervizija u socijalnom radu u Republici Srbiji ne sprovodi se u potpunosti u skladu sa propisanim
normativnim modelom, ve¢ je konstruisana gledistima relevantnih aktera i njthovim razumevanjem funkcija,
svrhe i ciljeva supervizije.

Pojedinacne hipoteze

e Supervizijski proces u centru za socijalni rad odstupa od modela propisanog normativnim okvirom.

e Supervizijski proces u centru za socijalni rad odstupa od modela koiji je predstavljen u akreditovanom
programu obuke za supervizore.

e (Gledista relevantnih aktera odreduju proces supervizije u centru za socijalni rad i uticu na njene
osnovne karakteristike.

e Gledista relevantnih aktera odreduju ostvarivanje funkcija, svrhe i ciljeva supervizije u centru za
socijalni rad.

e Na gledista relevantnih aktera o ciljevima i svrsi supervizije utiCu organizacioni i kulturoloski
konteksti iz kojih dolaze.

2. Teorijske osnove istraZivanja

Socijalni konstruktivizam i sistemska teorija predstavljaju teorijsko-metodoloski okvir za istrazivanje
s obzirom na njithov veliki uticaj u oblikovanju savremene prakse socijalnog rada. Sistemska teorija ponudila
je razumevanje problema koje podrazumeva fokus na relacije, a ne individualnu patologiju i istice znacaj
meduzavisnosti, odnosno, kvaliteta komunikacije pojedinca i konteksta, koji se razume kao izvor teskoca, ali
1 resursa za njihovo prevazilazenje. Socijalni konstruktivizam predstavlja komplementarnu teoriju jer skrece
paznju na znacaj odnosa izmedu ljudi. Njegove osnovne premise ukazuju na znacaj nacina na koji se
komunikacija odvija i znacenjima koje ljudi pripisuju svojim zivotima 1 pojavama u njima. Pod uticajem ovih
ideja savremena praksa socijalnog rada zasnovana je na ideji razmene, saradnje i zajednickog konstruiranja
znacenja izmedu strucnjaka i korisnika u cilju njihovog osnazivanja za samostalno odlucivanje. Sistemska
teorija 1 socijalni konstruktivizam predstavljaju osnovu za razvoj savremenih teorija socijalnog rada, zajedno
sa antirepresivnim, antipotcinjavajuéim i perspektivama osnazivanja i usmerenosti na snage (Teater, 2010).



2.1.  Sistemska teorija i socijalni rad

Za razliku od tradicionalnog socijalnog rada koji se u svojim primarno zasnivao na medicinskim
modelima, sistemska teorija nudi pristup koji probleme pojedinaca ne vidi u njihovim individualnim
svojstvima ve¢ u interakcijama u okviru sistema u kojima zive. Primena sistemske teorije u socijalnom radu
dolazi od adaptacije opste sistemske teorije (Von Betralanffy, 1971, prema Payne, 2001) sa ciljem
razumevanja kako se socijalni sistemi menjaju i razvijaju, i kako pojedinci u tim sistemima uticu na te promene
iako su pod njihovim uticajem (Bilson i Ross, 1999). Pioniri sistemske teorije u socijalnom radu su su Pincus
1 Minahan (1973;1977) i Goldstein (1973; 1977) koji su prvi primenili teoriju sistema u svojoj diskusiji 1
primeni unitarnog modela, kao i Specht i Vickery (1977) koji su razmatrali primenu teorije sistema na
pojedinacne slucajeve (prema Teater, 2010).

Osnovni postulati sistemske teorije zasnovani su na karakteristikama otvorenih sistema kakvi su
ljudski (nasuprot mehanickim) u kojima su svi elementi medusobno povezani, meduzavisni i u stalnom stanju
interakcije. Sistemi imaju strukture koje se sastoje iz uloga, granica i obrazaca ponasanja i komunikacije
(Bilson i Ross, 1999; Rothery, 2016). Upravo postojanje uloga ¢ini sistem necim $to je vece od zbira svojih
delova (Payne, 2001) jer pojedinci mogu imati razlicite uloge u okviru sistema a nekad 1 vise njih, kao $to
mogu da budu de

ovi vise subsistema (otac i suprug; deo partnerskog i deo roditeljskog subsistema). Granice se odnose
na svojstvo sistema da prima ili odbija nove informacije kako unutar tako i spolja i u odnosu na to mogu da
budu propustljive, fleksibilne ili rigidne. Obrasci ponasanja odnose se na interakcije izmedu ¢lanova sistema,
koje imaju karakteristiku repetitivnosti, kako u okviru jedne generacije tako 1 transgeneracijski i ta pravilnost
moze se uociti kako kod porodi¢nih sistema, tako i kod organizacijskih sistema koji traju kroz vreme
(Hawkins 1 Turner, 2020). S obzirom da svi elementi uticu jedni na druge, u sistemima se cesto govori o
cirkularnoj pre nego o linearnoj uzrocnosti, sto znaci da se uzroci problema traze u tome kako se dogadaji
odvijaju, ne zasto se nesto desava (Bilson i Ross, 1999; Teater, 2010, Rothery, 2016). Princip meduzvisnosti
podrazumeva da se pojedinac nikako ne moze posmatrati izolovano jer ”ponasanje svake osobe u ekosistemu
zavisi od ponasanja mnogih drugih ljudi u tim sistemu” (Capra i Luisi, 2016: str 353, prema Hawkins i Turner,
2020). Sa njim je direktno povezan princip reciprociteta koji podseca da ¢e promena u jednom delu sistema
neizostavno uzrokovati promenu u drugim delovima (Payne, 2001) jer se ljudi stalno nalaze u u procsima
konstantnih cirkularnih razmena posredstvom kojih uticu jedni na druge (Milosavljevi¢ 1 Brki¢, 2010).

Tako traje kroz vreme i kao takav je neminovno podloZzan promeni, sistem sustinski tezi homeostazi.
Homeostaza se cesto razume kao ravnoteza, ali ona zapravo predstavlja stanje stabilnosti, odnosno,
istovetnosti, koje sistem tezi da odrzi po inerciji (Teater, 2010). S druge strane, svojstvo sistema je 1 da je
dinamican 1 u stalnom stanju promene usled unutrasnjih procesa i spoljasnjih uticaja (Bilson i Ross, 1999).
Homeostaza je razlog otpornosti na promene i uzrok krizama koje se u sistemima javljaju bilo usled promena
koje prirodno donosi protok vremena (odrastanje, starenje, promena uloga) bilo usled dogadaja koiji se
iznenada javljaju 1 zahtevaju adaptaciju (gubitak posla, preseljenje, izbeglistvo i sl). U stanju krize sistem se
nalazi u disekvilibrijumu, odnosno neravnotezi u odnosu na okolinu i unutrasnje procese a ponovno
uspostavljanje stabilnosti naziva se ekvilibrijum (Teater, 2010). S obzirom na to da su delovi sistema u
interakciji na razlicite nacine prilikom reagovanja sistema u krizi ne postoji jedan nacin da se postigne
ekvilibrijum (ekvifinalnost), a sliche okolnosti mogu da dovedu do razlicitih rezultata (multifinalnost) (Payne,
2001). Ovo su veoma vazne pretpostavke za razumevanje sistema i problema jer upucéuju profesionalce da
izadu iz svoje ekspertske uloge 1 zajedno sa korisnicima tragaju za moguéim resenjima. Jedna od znacajnih
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prednosti teorije sistema je njena zasnovanost na osnazivanju, jer promovise ideje jacanja identiteta,
autonomije 1 kompetentnosti klijenata kao 1 njihove sposobnosti za povezivanje sa sredinom. Pored toga
sistemski pristup podrazumeva odnos saradnje izmedu socijalnog radnika i klijenta u zajednickom poduhvatu
razumevanja problema i sprovodenja promene (Teater, 2010).

Pored znacaja za neposredni rad sa korisnicima, sistemska teorija je veoma vazna za razumevanje
organizacija, odnosno, krize i promena u organizacijama, kao i1 nacina za uvodenje novih metoda i pristupa
u njima. U organizacijskom razvoju primat sve vise zauzima sistemski pristup jer je zasnovan na ideji da, kada
se problemi des$avaju u organizacijama, pravi klijent je organizacija a ne pojedinci (Scoular, 2011 prema
Hawkins i Turner, 2020).

U kontekstu supervizije u socijalnom radu, konkretno u centrima za socijalni rad, sistemska
perspektiva nudi koristan nacin za sagledavanje problema, jer omogucava razumevanje problema u kontekstu
1 interakciji ponasanja i znacenja relevantnih aktera i sistema, a ne iz perspektive individualne odgovornosti i
linearne uzrocnosti (Bilson 1 Ross, 1999). Leonard (1975) navodi da ona moze pomo¢i u razumevanju
institucija, njihove saradnje sa drugim sistemima, ali i nacina kako u njih uvesti promene, dok Preston-Shoot
1 Agass (1990) navode da sistemske teorije nude kontekst za razumevanje uloge radnika u sistemima zastite
u proces promena i da mogu biti od pomo¢i u upravljanju stresovima razumevajuéi meduzavisnost razlicitith
uticaja u sistemima (prema Payne, 2001).

U praksi socijalnog rada u Srbiji primetan je uticaj eko-sistemskih teorija, posebno u delu odnosa
socijalnog rada i drzave (Jugovi¢ i Brki¢, 2013). Centri za socijalni rad predstavljaju veoma slozene
organizacije, u takode slozenom sistemu socijalne zastite, koji je opet pod uticajem makro sistema politike,
ckonomije 1 kulture, odnosno vrednosti. Supervizija u socijalnom radu jeste metod koji ima odredene
karaktersitike, ali ako se sagleda iz sistemske perspektive njen kvalitet zavisi od nacina na koji se sprovoditi i
od konteksta u kome se to desava. Ako se sagleda makro kontekst u Republici Srbiji, i drustvo koje je
poslednjih dvadeset godina u procesu nedovrsene tranizicije i latentne krize, jasno je da istrazivanje fenomena
ne moze da se zadrzi na odredenim karakteristikama supervizije ili aktera koji su u njeno sprovodenje
ukljuceni. Sistemska perspektiva nas upucuje da superviziji pridemo uzimajuci u obzir sve relevantne uticaje,
od slozene dinamike odnosa relevantnih aktera u mikro kontekstu organizacije rada centra za socijalni rad,
preko uticaja kompleksne funkcije koju centar za socijalni rad ima u sistemu socijalne zastite, do izazova koji
nosi nedovoljno jasno definisana uloga samog socijalnog rada u postranzicionom drustvu sa velikim
drustvenim nejednakostima 1 prate¢e negativne slike koja se u medijskom prostoru o njemu kreira. Pored
toga, s obzirom na to da se supervizija u socijalnom radu primenjuje tek nesto vise od deset godina, vazno je
razumeti njen kvalitet iz perspektive nacina na koji sistemi reaguju onda kada se u njih uvede radikalna
promena kao $to je to bila promena u organizaciji rada u centrima za socijlani rad. Za dugotrajne sisteme
kakvi su centri za socijalni rad, koji postoje od pedesetih godina proslog veka (Milosavljevi¢, 2013) i od tada
rade po istom principu, deset godina je veoma kratak period. To ilustruju odgovori ispitanika u jednom od
istrazivanja koji o normativnim aktima donetim u prvoj dekadi dvehiljaditih i dalje govore u terminima
”novog zakona” ili "novom pravilnika” (Brankovi¢, 2018).

Imajuci u vidu klju¢ne koncepte korisne za razumevanje pojava u socijalnom radu sistemska teorija
bice koris¢ena na nekoliko nivoa: pre svega za operacionalizaciju pojma supervizije u socijalnom radu, a zatim
1 za razumevanje organizacijskog konteksta cnetra za socijalni rad u kome se supervizija odvija kao 1 uticaja
koji njegove karakteristike imaju na obelezja aktuelne supervizijske prakse.



2.2.  Socijalni konstruktivizam i socijalni rad

Znacaj socijalnog konstruktivizma neosporan je za razvoj drustvenih nauka, jer nudi novu
perspektivu kreiranja znanja, koja pored objektivne stvarnosti uvazava i veoma vaznu dimenziju a to je
ljudsko konstruisanje stvarnosti putem razumevanja i interpretacije.

Popularizacija socijalnog kostruktivizma desava se Sezdesetih godina proslog veka zahvaljujuéi
Bergeru i Luckmanu (1966) koji su napisali knjigu ”Socijalni konstruktivizam stvarnosti” u kojoj su se bavili
time kako pojedinci stvaraju znanje, pronalaze smisao u svetu oko sebe, kostruisu stvarnost i sliku o sebi.
Oni navode da se stvarnost kreira u dijalektickom procesu izmedu prirode 1 socijalno konstruisanog sveta.
Covek je taj koji kreira stvarnost ali ¢inedi to kreira i sebe (Berger i Luckman, 1966, prema Teater, 2010).
Glavni fokus socijalnog konstruktivizma je razumevanje nacina na koji pojedinci i grupe ucestvuju u kreiranju
socijalne stvarnosti, kao 1 na¢ina na koje su onda institucionalizovane 1 postale delom tradicije (Ajdukovié,
2008).

Osnovne postavke socijalnog konstruktivizma prema Teater (2010) su:

1. Pojedinci imaju svoju stvarnost i svoj nacin posmatranja sveta Sto znaci da svaki pojedinac stvara svoju
stvarnost i da ne postoje dve iste stvarnosti.

2. Pojedinci stvaraju stvarnost kroz interakciju sa sredinom i procesuiranje interakcija kognitivinim
sposobnostima pri ¢emu se stvarnosti pojedinaca konstantno menjaju u i prilagodavaju razlicitim
iskustvima.

3. Ne samo neposredno okruzenje, ve¢ i istorijsko i kulturno naslede oblikuju nacin kako ¢e pojedinac
interpretirati svoje iksustvo i kako e ta interpretacija uticati na njegovo odredenje stvarnosti

4. Jezik je sredstvo kojim pojedinci opisuju svoju stvarnost u pokusaju da je razumeju svoju i stvarnosti
drugih, ali niko zapravo ne moze u potpunosti da razume drugu osobu.

5. Ne postoji jedna objektivna istina, kao §to ne postoji jedna objektivna stvarnost koja se moze osmotriti
jer sama radnja posmatranja menja ono sto se posmatra (Greene i1 Lee, 2002, prema Teater, 2010).

2% »

Socijalni konstruktivizam dakle problematizuje “ocigledno”, ”stvarno” i razumljivo samo po sebi i
dovodi u pitanje stav da je znanje utemeljeno na nepristrasnom opazanju. Predstavnici ovog pravca
upozoravaju da je potrebna sumnja prema nasim pretpostavkama o tome kakao svet izgleda 1 kategorijama
koje koristimo da bismo ga razumeli. Te kategorije nisu univerzalne, kao Sto ¢esto mislimo, ve¢ su vrlo
obojene istorijskom i kulturoloskom specificnoscéu pa se zato razlikuju u razli¢itim razdobljima i na razli¢itim
mestima. Za razumevanje pojmova pored sumnje potrebno je staviti fokus na nacin nastanka tth pojmova
putem pregovaranja o njihovom znacenju izmedu ljudi u svakodnevnoj interakciji. Socijalni procesi dakle,
stvaraju znanja, a pregovarano razumevanje moze imati razlic¢ite oblike u razlicitim grupama (Ajdukovic,
2008).

S obzirom na ove kljuéne premise socijalni konstruktivizam trenutno zauzima vazno mesto u
disciplinama poput psihologije, savetovanja, sociologije, lingvistike, filozofije i socijalnog rada i koristi se za
pojasnjavanje drustvenih problema i konstruisanja stvarnosti, kreiranje pristupa u psihosocijalnom radu i
istrazivanjima (Teater, 2010).

Savremenom socijalnom radu potrebna je teorija koja ¢e prevazi¢i ogranicenja psihodinamskog s
jedne ili radikalno strukturalistickog pristupa s druge strane, pa cak i sistemskog, koji kaze da energija za
promenu u sistemu najces¢e mora da dode spolja, 1 koja ¢e fokus staviti na aktivisticku i osnazujucu ulogu
socijalnog rada, pre nego na terapeutsku (Payne, 2001). Pozitivizam je bio veoma vazan naucni trend za
uspostavljanje profesije socijalnog rada, jer insistira na empririjskim pokazateljima i strukturi, ali ima
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ogranicenja jer pretpostavlja neutralnost i objektivnost Osnovni zadatak socijalnog radnika nije samo da
prikuplja 1 analizira podatke, postavlja “dijagnoze” i “prognoze”, ve¢ ih koristiti za preuzimanje podeljene
odgovornosti u cilju planiranja, realizacije i izazivanja promena u zivotima korisnika. Time se ostvaruje
emancipatorska, aktivna uloga socijalnog rada kao profesije usmerene u pravcu promena postojeceg stanja,
uslova 1 uzroka koje pojedince 1 drustvene grupe ¢ine izolovanim i nemoc¢nim da zadovolje potrebe i ostvare
svoja prava (Brki¢ i Jugovi¢, 2010, prema Jugovic¢ 1 Brki¢ 2013).

Postmodernisticki pristupi socijalnom radu u okviru kojih je i socijalni kontruktivizam nude upravo
takvu perspektivu jer, prema Parton I O’Byrne (2000) ukazuju na: znacaj nelinearnih socijalnih promena,
nove kompleksnosti i pojavne oblike fragmentacije u socijalnim odnosima, znacaj razlicitosti 1 pluralizma,
vaznost otvaranja prostora za individualne “izbore” i “slobode”, drustveno konstruisanu prirodu stvarnosti,
pri cemu jezik ima posebnu ulogu, a povezan je i sa pojmom modi jer se jezikom utice na njenu raspodelu u
drustvu (prema Ajdukovié, 2008).

Originalne ideje socijalnog konstruktivizma preradene su u nekoliko podteorija koje stavljaju akcenat
na razlicite njegove elemente. Socijalni konstrukcionizam na primer naglasava uticaj koriscenja jezika u
konstruisanju stvarnosti u interakciji sa drustvom, dakle drustveni procesi su neophodni za razumevanje
stvarnosti. S druge strane konstruktivizam razmatra stvarnost kao konstruisanu biologijom pojedinca,
procesima 1 kognitivnim strukturama dakle ljudskim umom (Teater, 2010). Ove podteorije su veoma znacajne
za nastanak nekih psihoterapijskih pravaca, kao sto je narativna terapija, koja kombinuje sistemski i socijalno
konstrukcionisticki pristup u razumevanju psiholoskog uticaja pri¢a na mentalno zdravlje pojedinca (Fridman
1 Kombs, 2009), ali mogu biti ogranicavajuce za socijalni rad jer on mora biti zasnovan na uvazavanju
¢injenice da i pojedinac i sredina imaju ulogu u konstruisanju stvarnosti (Teater, 2010).

Savremeni socijalni rad zasnovan na postmodernistickim teorijskim koncepcijama pravi otklon od
patoloskog, problemom zasi¢enog pristupa i stavlja fokus na proces saradnje izmedu korisnika I socijalnog
radnika u kome se pomoc¢ zajednickim snagama ko-ostvaruje putem odnosa (Urbanc, 2007). Odnos dakle
postaje klju¢ni element procesa podrske, jer je njegov znacaj neprocenjiv ukoliko se uzme u obzir premise
socijalnog konstruktivizma da se stvarnost druge osobe nikad ne moze u potpunosti razumeti. Socijalni
radnik u tom smislu ne moze biti ekspert za tudu pricu, on moze samo da bude saradnik u traganju za
resenjima zajedno sa korisnikom. Praksa socijalnog rada je proces u kojem korisnici definiSu sami sebe,
ucestvuju u svojim socijalnim realnostima i saradnicki sa socijalnim radnikom stvaraju svoju socijalnu
stvarnost, a pristup koji se pritom koristi od strane socijalnog radnika je usmeren ka osnazivanju, afirmativan
1 refleksivan 1 dijaloski (Ajdukovi¢, 2008). Socijalni konstruktivizam, dakle, daje okvir za praksu socijalnog
rada zasnovanu na saradnji, radoznalosti, jasnom definisanju ciljeva od strane korisnika, stavu “ne znam I
nisam ekspert”, ucenju jezika klijenta 1 dijalogu (Green 1 Lee, 2002; Green i Lee, 2009, prema Teater, 2010).

Ajdukovi¢ (2008) naglasava znacaj refleksije u savremenoj praksi socijalnog rada, pri cemu Urbanc
(2007) podseca da je veliku ulogu u promeni obelezja pomagackog procesa imala ideja o tome da akteri u
teskocama moraju biti u€esnici u resenju, pri cemu se kao polazna tacka pokazala dobrom ideja da stru¢njak
razmislja naglas, odnosno, da deli svoje refleksije sa korisnikom ili porodicom sa kojojm radi. Refleksija je
znacajna i socijalnim radnicima jer promena perspektive podrazumeva da su 1 sami spremni da uce i rade na
sebi (Urbanc, 2007), $to je posebno vazna premisa na kojoj je zasnovana ideja supervizije u socijalnom radu.

U odnosu na savremena kretanja u teoriji 1 praksi socijalnog rada moze se re¢i da se aktuelna praksa
u Srbiji 1 dalje krece izmedu dva paradigmatsko teorijska trenda: tradicionalnog pozitivizma i postmodernog
konstruktivizma. Dugo je socijalni rad u Srbiji bio pod dominantnim utjecajem pozitivistickih pristupa, zbog
koga je sve do sve 2000. godine jedini pristup bio “medicinski model”, socijalni radnici zauzimali su poziciju
vrednosno neutralnih profesionalaca, ¢iji je osnovni zadatak socijalna anamneza i dijagnoza, propisivanje
dostupnih mera, bez sustinske participacije korisnika. Odgovornost nije bila podijeljena izmedu socijalnih
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radnika i korisnika, ve¢ je bila iskljucivo na drzavi, a koncept “drzavne brige o coveku” razvijao je razlicite
mehanizme re(socijalizacije) i sklanjanja nedovoljno funkcionalnih, mahom osoba sa invaliditetom u
rezidencijalne ustanove. Nakon politickih promena 2000. godine javlja se i nova ideologija zasnovana na ideji
individualne odgovornosti, trziSta kao osnovnog drustvenog regulatora, razvoja civilnog drustva.
Konstruktivisticke ideje postaju primarne, a napusta se medicinska terminologija. Novi pristupi insistiraju na
zajednickoj podeljenoj odgovornosti socijalnih radnika i korisnika, napustanju principa vrednosne
neutralnosti 1 pluralitetu usluga (Jugovi¢ i Brki¢, 2013). Pored toga, Jugovic¢ i Brki¢ (2013) smatraju da su
konstruktivisticka polazista, mahom sadrzana u normativnim aktima, nedovoljna da bi se napravio znacajniji
prelaz i to brzo, i da ¢e priristupi utemeljeni na medicinskom modelu jos uvek u velikoj mjeri oblikovati
praksu socijalnog rada.

Ne moze se sa sigurnoscu reéi u kojoj meri su principi socijanog konstruktivizma ili postmodernizma
generalno zaziveli u praksi socijalnog rada u Stbiji, s obzirom na izazove sa kojima se socijalni rad poslednjih
desetak godina konstantno suocava. Ipak, vazno je razmotriti superviziju, kao metod zasnovan na ideji
znacaja prfesionalnog razvoja i refleksivne prakse u kontekstu sistema koji se i dalje adaptira na novine
uvedene pre vise od petnaest godina. Pored toga, s obzirom da nijedan krizni kontekst nije identican i da u
svakom akteri konstruiSu sopstveno razumevanje situacije i problema vazno je razmotriti superviziju s
obzirom na to kako je vide, a samim tim i oblikuju, relevantni akteri u sistemu socijalne zastite na mikro
nivou centra za socijalni rad (voditelji slucaja, rukovodioci i supervizori) 1 makro nivou socijalne zastite
(predstavnici Sire strucne 1 akademske zajednice).

3. Supetrvizija u socijalnom radu

3.1.  Istorijat supervizije

U uvodu prve knjige o superviziji u socijalnom radu “Supervizija u socijalnom radu na slucaju” (eng.
Supervision in social case work) iz 1936. godine jedna od pionirki socijalnog rada Virdzinija Robinson pise da je
re¢ 7supervizija” postala strucni termin u socijalnom radu cije koris¢enje ne definiSe ni jedan recnik
(Robinson, 1936. str XI). Skoro sto godina kasnije u prvom zborniku o superviziji u socijalnom radu u Srbiji,
prof Jasna Veljkovi¢ navodi da Vebsterov recnik (Merriam Webster) definise superviziju kao kovanicu od

dve engleske reci “super” 1 “vision”, koja u bukvalnom prevodu podrazumeva “nad” “gledanje”, a kao
sinonime prepoznaje pojmove kao $to su nadzor, vodenje, regulacija i briga (Veljkovi¢, 2019).

Istorijat supervizije ne moze se odvojiti od istorije prakse socijalnog rada (Munson, 1993) Osnovna,
nadzorna uloga supervizije nastaje zajedno sa zacecima samog socijalnog rada, kao vrsta koordinacije 1
pracenja rada volontera, a pre svega volonterki, koje su se u okviru programa “prijateljskih posetilaca™ (eng.
friendly visitors) brinule o siromasnima i ugrozenima u Americi krajem devetnaestog veka. U tom smislu moze
se re¢l da je supervizija starija od samog socijalnog rada jer je prethodila profesionalicaziji struke
(Milosavljevi¢, 2013). Kada je prepoznata potreba za edukativhom ulogom supervizije ona je vezana za prve
studije socijalnog rada 1 imala je za cilj obezbedivanje ucenja studenata tokom prakse (Munson, 1993).

Kako se socijalni rad uspostavljao kao profesija, usloznjavale su se 1 funkcije supervizije. Iako je

dominantno sluzila nadzoru socijalnih agencija 1 institucjia od strane javnih odbora, prvi tekst o superviziji
pod nazivom ”Supervizija i edukacija u milosrdu” iz 1904. godine (Kadushin, 2006, prema Veljkovi¢, 2019)
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prepoznaje i njen znacaj u oblasti ucenja kroz rad. Virdzinija Robinson takode istice edukativnhu funkciju
supervizije u periodu uvodenja mladih socijalnih radnika u praksu vodenja slucaja i navodi teskoce u
definisanju supervizije kao posebnog metoda. "Zadala sam sebi tezak 3adatak’, piSe ona, “da razdvejim superviziju
od vodenja slutaja, odnosno da sagledavam superviziju kao jedinstven edukativni proces, koji je proistekao i vodenja slutaja,
inberentan mu_je, ali razlicit na toliko znacajnib nacina.” (Robinson, 1936. str xit). Munson (1993) navodi da je
forma supervizije od devetnaestog veka na ovamo ostala ista, uglavnom individualna. Supervizor ima
odgovornost za jedan broj supervizanata sa kojima se vida tokom redovnih individualnih sastanaka, dok se
grupna supervizija razvila tek kasnije. Iako se osnovna forma supervizije nije promenila, njen sadrzaj se
razvijao i menjao tokom godina u skladu sa stavovima i vrednostima u drustvu, odnosno, kao $to se menjao
1 sam socijanli rad (Munson, 1983) .

Edukativna uloga ucinila je superviziju u socijalnom radu drugacijom od nadzora, odnosno,
koordinacije i kontrole, kome je prvobitno bila namenjena, i napravila od nje specificnu vrstu podrske
profesionalcima. Isticanje znacaja ucenja i refleksije, ali 1 uticaj psithoanalize na socijalni rad koja uvodi
razumevanje znacaja interpersonalne dinamike i uticaja odnosa izmedu socijalnih radnika i njihovih klijenata
(Panti¢, 2009) otvorilo je prostor za tre¢u funkciju supervizije o kojoj se najcesce govori, a to je podrzavajuca
(Kadushin i Harkness, 2002 ) ili suportivna (Proctor, 2008). Ovo razdoblje Panti¢ (2009) naziva periodom
psihologizacije supervizije koje je u velikoj meri omoguéilo razumevanje onoga $to se dogada u radu s
ljudima, psiholoski zasnovano utemeljenje intervencija socijalnog rada i dalju profesionalizaciju profesije.

Diskurs o superviziji u socijalnom radu dobija svoju specificnost u odnosu na rukovodenje, ali i
supervizije u drugim oblastima kao §to je psihoterapija. Kljucni element supervizije i dalje ostaje ucenje, ali
uz pracenje rada i neposrednu instrumentalnu, socijalnu i psitholosku podrsku koja omoguéava dublje
razumevanje procesa rada i licni 1 profesionalni razvoj.

3.2.  Odredenje supervizije — svrha, ciljevi i funkcije

Savremena odredenja supervizije zavise od toga na koji nacin se primenjuje, kojoj je svrsi namenjena
1 $ta su ciljevi koje zeli da postigne u odredenoj profesiji ili organizacionom konteksu. Primena razli¢itih
modela ili vrsta supervizije uslovljena je brojnim okolnostima, kao $to su priroda posla, organizacioni
kontekst i znacenja koje akteri u procesu supervizije daju superviziji (O’Donoghue, Yuh Ju i Tsui, 2017).

U oblasti socijalnog rada veéina autora odlucuje se za odredenje supervizije zasnovano na
funkcionalnom pristupu, koji superviziju definiSe na osnovu onoga §to ona postize u supervizijskom procesu
— putem administrativne, edukativne 1 podrzavajuce funkcije (Kadushin 1 Harkness, 2002; Shulman, 2010) ili
u odnosu na supervizanta — putem normativne, formativne i restorativne funkcije (Proctor, 1988, prema
Hawkins i Shohet, 2012). U poslednje vreme sve se viSe govori 1 o Cetvrtoj funkciji supervizije, a to je
medijatorska funkcija, koja sluzi povezivanju supervizanata sa organizacijom, odnosno, menadzmentom
(Mortison, 2005, prema Wonnacot, 2012; Davys i Beddoe, 2010, prema Hawkins i Shohet, 2012), dok Carroll
(2014) pise o pet tipova ili funkcija supervizije: normativnoj, formativnoj, restorativnoj, sistemskoj,
transformativnoj 1 administrativnoj.

Iako su odredenja supervizije u odnosu na funkcije razumljiva, jer olaksavaju predstavljanje veoma
slozenog procesa 1 ciljeva supervizije Wonnacott (2012) upozorava na ogranicenost odredenja supervizije
zasnovana na funkcionalnom pristupu i poziva na integrativni pristup, koji bi pomerio fokus sa onoga $to
supervizija ¢ini na ono $to se desava tokom supervizijskog procesa u odnosu izmedu dva strucnjaka. Takode
istice da je neophodno vracanje supervizora u fokus razmatranja supervizije, jer je on odgovoran za proces i
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trebalo bi da bude odredena vrsta lidera prakse, koji koris¢enjem refleksije i sopstvenog profesionalnog
iskustva usmerava razvoj prakticara (Wonnacott, 2012).

Beddoe i Davys (2016) takode smatraju da podela na funkcije pojednostavljuje odredenje supervizije
1 da je posebno rizi¢na s obzirom na tendenciju savremenih sistema podrske u razvijenim drzavama da
superviziju svedu na administrativou funkciju, odnosno, nadzor i kontrolu u cilju obezbedenja efikasnosti.
Umesto funkcija, ove autorke govore o ”socivima” za sagledavanje supervizije 1 to: ”socivo prezivljavanja
prakticara”, koje superviziju vidi kao nacin da se pomogne prakticarima da izadu na kraj sa svakodnevnim
izazovima koje neposredni rad sa korisnicima u okolnostima ogranicenih resursa nosi; zatim, “socivo
profesionalnog razvoja”, koje u prvi plan stavlja ulogu supervizije u obezbedivanju podrske, novih saznanja
1 intelektualnih izazova i ”socivo ocuvanja kvaliteta”, koje fokus stavlja na odgovornost supervizora za
kvalitet prakse supervizanata. Nijedno od ovih sociva nije dovoljno za razumevanje supervizije, odnosno,
neophodna je kombinacija svih funkcija uz primenu refleksivnog pristupa od strane supervizora kako bi se
kriticki preispitivali svi relevantni aspekti rada i supervizijskog procesa tokom njegovog trajanja (Wonnacott,
2012; Beddoe i Davys, 2016). Znacaj refleksije istice i Carroll (2014, st. 16), koji superviziju odreduje kao
“vrstu eksperimentalnog ucenja, ucenja iz prakse..”, u kome ”ciklus eksperimentalnog ucenja postaje
putovanje na kome refleksija o radu u proslosti vodi novom ucenju koje se zatim integriSe u praksu u
buduénosti”.

Kadushin i Harkness (2002) navode da ne postoji univerzalna definicija supervizije ve¢ da se pri
odredenju supervizije u odredenom kontekstu, a u ovom slucaju to je socijalni rad, pored tri osnovne funkcije
supervizije moraju uzeti u obuzir 1 ciljevi supervizije, koji se odreduju u odnosu na funkcije i mogu biti
kratkoro¢ni 1 dugorocni, zatim, hijerarhijska pozicija supervizora u strukturi organizacije, ¢injenica da je
supervizija indirektna vrsta usluge, odnosno, da supervizor nema kontakt sa krajnjim korisnicima usluga i da
je supervizija proces koji se odvija u interaktivhom odnosu izmedu dve osobe. Wonnacott (2012) takode
istice da se u oblasti socijalnog rada veoma vazna distinkcija u odredenju supervizije nalazi u ¢injenici da li
supervizor ima neku vrstu rukovodece funkcije u odnosu na supervizante ili ne. Shulman (2010) s druge
strane istice interakcioni pristup superviziji 1 prosiruje ga sa odnosa supervizor — supervizant na podrucje
interakcije razli¢itih sistema (supervizant, klijent, organizacija 1 drugi sistemi), pri ¢emu vidi medijatorsku
ulogu supervizora kao klju¢nu.

Balansiranje izmedu funkcija supervizije je jedan od najtezih zadataka supervizora, koji postaje
posebno zahtevan u zavisnosti od organizacionog konteksta u kome se supervizija odvija (Shulman, 2010).
Hughes i Pengelly (1997) takode smatraju da je veoma tesko obezbediti ostvarivanje sve tri funkcije u jednoj
supervizijskoj sesiji, ali 1 da meduzavisnost funkcija ¢ini njihovo odvajanje vestackim. Oni naglasavaju da
supervizija postaje nebezbedna ako se jedna funkcija ignorise duzi vremenski period (prema Wonnacott,
2012).

Kao kljucne zadatke supervizije, Shulman (2010) navodi superviziju u slede¢im oblastima: direktna
praksa u radu sa klijentima, profesionalni uticaj (koji se odnosi na saradnju sa drugim sistemima i kolegama i
uticaj na procedure i propise koji odreduju proces pruzanja usluga), kontinuirano ucenje (koja ukljucuje 1
razvoj vestina brige o sebi) 1 upravljanje poslom. Wonnacott (2012) zakljucuje da je nemoguce razmisljati o
razgrani¢enju na nivou funkcija jer svaka diskusija o pojedina¢nom slucaju izmedu supervizora 1 socijalnog
radnika u manjoj ili ve¢oj meri sadrzi razmatranje osecanja socijalnog radnika, njegove ili njene potrebe za
ucenjem, kvaliet prakse i uticaj organizacionog konteksta u kome deluju.

Hawkins i Shohet (2012) nude definiciju supervizije koja uvazava sistemsku perspektivu 1 naglasava
znacaj supervizije kako za razvoj prakticara i1 kvalitet rada tako i za razvoj organizacije i profesije u okviru
koje se odvija. "Supervizija je zajednicki poduhvat u kome prakticar uz pomo¢ supervizora, brine o svojim
klijetnima, sebi kao delu klijent-prakticar odnosa i Sirem sistemskom kontekstu, i ¢ineci to unapreduje kvalitet
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sopstvenog rada, transformise svoje odnose s klijentima i kontinuirano razvija sopstvene sposobnosti, praksu
1 profesiju u Sirem smislu” (Hawkins i Shohet, 2012, st.60). Ovo odredenje je dovoljno $iroko da uvazi
razlicite aspekte od znacaja za odvijanje procesa supervizije u socijalnom radu, jer iako istice supervizijski
odnos, prosiruje obim korisnika supervizije tako $to pored supervizanata i klijenata koji se podrazumevaju,
ukljucuje i organizaciju i1 profesiju. Organizaciji supervizija pomaze da obezbedi adekvatnu i ekonomicnu
uslugu, a profesiju unapreduje jer se stalnim ucenjem i razvojem $titi njena reputacija (Hawkins i Shohet,
2012), a to je posebno vazno za savremenu praksu socijalnog rada, kako kod nas tako i svetu.

Naglasavanjem organizacije i profesije uvazava se veoma vazna perspektiva u neposrednoj praksi
socijalnog rada, koja podrazumeva uslovljenost procedurama i propisima, hijerarhijsku ustrojenost
organizacija u okviru sistema socijalne zastite, kao 1 ¢injenicu da korisnici socijalnog rada veoma cesto nisu
dobrovoljno ukljuceni u proces pruzanja podrske. S druge strane, negovanje profesije jeste jedan od znacajnih
zadataka supervizije, imajuci u vidu nezavidan polozaj veéine pomagackih profesija, a posebno socijalnog
rada. Ovakav sistemski pristup u sagledavanju supervizije prepoznaje se kod vise savremenih autora, koji
navode da u superviziji osim supervizora i supervizanta ucestvuje najmanje jo§ nekoliko aktera, kao sto su
korisnici, menadzment, druge kolege 1 drugi sistemi, pa ¢ak i drustveno-politicki kontekst 1 kultura, odnosno,

vrednosti kao znacajan faktor uticaja (Tsui, 2005).

S obzirom na to da sistemska perspektiva podrazumeva da nijedna komunikacija nije jednosmerna,
jasno je da ce i karakteristike supervizije, kao i njen kvalitet zavisiti od povratnog uticaja izmedu svih ovih
relevantnih aktera kao i od znacenja koja oni daju superviziji, supervizijskom procesu i svojoj ulozi u njemu.
Tsui (2005) navodi da se supervizija odvija u okviru kompleksnog teorijskog, profesionalnog i organizacionog
vrednosnog sistema unutar odredene kulture 1 da se zato jedino moze razumeti unutar tog kulturnog,
odnosno, vrednosnog konteksta njenih ucesnika (T'sui, 2005). Upravo uvazavajudi relevantnost znacenja koja
relevantni akteri daju odredenom pojmu u procesu njegovog kreiranja Michael Carroll navodi da”Supervizija
gnali raglicite stvari, razlicitim ljudima, koji se nalazge n razlicitim fagama njihovih profesionalnib putanja” (Carroll, 2014,
st. 13).

3.3. Modeli supetrvizije

Kao i kod definisanja superivizije, odredenje modela supervizije takode zavisi od pristupa i izbora
kriterijuma po kome se nesto odreduje kao model supervizijske podrske. Shulman (2010) smatra da je model
samo “predstavljanje odredene realnosti” (str.22), odnosno, pojednostavljeno predstavljanje kompleksnog
supervizijskog procesa, koji ne uzima u obzir specificnosti konteksta u kome se supervizija odvija. Ipak, on
priznaje znacaj modela koji su prezentovani u literaturi 1 navodi da veéina njih ima odredene zajednicke
karakteristike, kao §to je isticanje znacaja odnosa (Kadushin, 1992; Munson, 1983; Shulman, 1993, prema
Shulman 2010) i razvojni pristup po kome je supervizija dinami¢na po prirodi i menja se u skladu sa
promenjivim potrebama supervizanata (Barker i sar., 2002, prema Shulman, 2010). Ajdukovi¢ i Cajvert
(2004) navode da se modeli mogu razlikovati u odnosu na terapijski pravac kome supervizor pripada, kao 1
u odnosu na zastupljenost funkcija supervizije, pa razlikuju modele koji su dominantno usmereni na podrsku
(Svedski model) ili ucenje (holandski model) i model koji sadrzi i administrativhu funkciju supervizije
(anglosaksonski model) i tu vrstu supervizije nazivaju organizacionom supervizijom.

Imajué¢i u vidu kompleksnost supervizijskog procesa i visestrukost funkcija 1 uloga u superviziji
razumevanje razlika u modelima isklju¢ivo prema funkcijama krajnje je pojednostavljeno I redukcionisticko.
Ovu tezu potvrduju autori kao sto su Bradley i Hoyer (2009), koji su poredili rezultate istrazivanja
sprovedentih sa supervizorima, supervizantima i rukovodiocima kako bi utvrdili slicnosti 1 razlike izmedu
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modela supervizije, koji se primenjuju u organizacijama sa javnim ovlascenjima u Engleskoj i Svedskoj. Oni
u odredenju supervizije navode stav Phillipson-a (2002), koji kao 1 Shulman (2010) smatra da supervizija uvek
ima zajednicke komponente, ali se razlikuje u odnosu na to koja je dominantno zastupljena i koji teorijski
pristup se u superviziji koristi. Naime, ovi autori naglasavaju da se i u modelima koji se primenjuju u
Engleskoj 1 Svedskoj, koji su u organizacionom smislu veoma razliciti, primenjuju sve tri funkcije samo im je
zastupljenost razlicita ili se ostvaruju na razlicitim mestima. U §vedskom modelu supervizije administrativna
funkcija supervizije je takode prisutna, ali nju sprovodi supervizor u okviru organizacije, dok se eksternom
supervizijom obezbeduju edukativni i razvojni aspekti supervizije (Bradley 1 Hoyer, 2009).

U organizacijama sa javnim ovlas¢enjima postojanje sve tri funkcije supervizije je veoma vazno, ali
razdvojenost funkcija supervizije o kojima se ovde govori navodi na pitanje koje Beddoe (2015) postavlja u
naslovu svog autorskog clanka: “"Postoji li jedna supervizija il vise njib?”. U traganju za odgovorom na to pitanje
ona kritikuje vestacko razdvajanje funkcija supervizije i istice nemogucnost jednoobraznog razumevanja
supervizije 1 traganja za savrsenim modelom. S druge strane, naglasava neophodnost sagledavanja konteksta
kao fundamentalnog okvira koji se mora uzeti u razmatranje prilikom kreiranja adekvatnog modela ili
pristupa obezbedivanju supervizije. Pod kontekstom pritom podrazumeva kako sektor u kome se supervizija
sprovodi 1 tako 1 kulturoloske faktore u najsirem smislu: od rase i etniciteta, ali i socio-politickih faktora u
odredenoj drzavi 1 regiji, uticaja profesije i tipa organizacije i kulture koja u njoj vlada. Kao argument u prilog
tvrdnje da se modeli supervizije ne mogu preslikati navodi istrazivanje obavljeno u Kini gde su supervizori
iz Hong Konga radili sa kineskim socijalnim radnicima, koji su zatim izjavljivali da su osetili pozitivne efekte
supervizije u odnosu na razvoj, ali i da su se osecali lose zbog toga §to supervizori nisu imali razumevanje za
slozen socio-politicki kontekst u kome oni rade (Hung i sar, 2010, prema Beddoe, 2015).

Navedena razmatranja o odredenjima supervizije, njenim funkcijama i modelima upucuju na sledece
zakljucke. Supevizija u socijalnom radu ima odredena univerzalna svojstva, ali se ne moze govoriti o jednoj
superviziji ili jednom modelu supervizije koji bi bio dobar za sve organizacije i kontekste u kojima se socijalni
rad odvija. Upravo svojstva organizacionog konteksta, stavovi, iskustva 1 oc¢ekivanja ljudi koji ucestvuju u
supervizijskom procesu, kao i socio-ekonomski 1 kulturoloski uticaji koji dolaze iz okruzenja cine znacajne
faktore koji oblikuju karakteristike supervizijskog procesa i uticu na efektivnost supervizije.

Imajuéi u vidu da je supervizija dinamican i kompleksan pojam koji se razlicito manifestuje u
razlicitim konteksitma opravdano je odustati od univerzalnog odredenja supervizije u u socijalnom radu jer
je. To naravno, ne znaci odustajanje od definisanja supervizije, ali podrazumeva otvorenost za fleksibilnost
u definisanju koja podrazumeva prosirenje pojma supervizije tako da ukljucuje sve relevanente elemente koji
je ¢ine i moze u manjem ili ve¢em obimu biti primenjiva u razlic¢itim kontekstima. Kljucni zajednicki element
za razumevanje supervizije i dalje ostaju funkcije supervizije, sa fokusom na kontrolu kvaliteta rada, ali uz
isticanje znacaja refleksivnosti procesa (Kadushin i Harkness, 2002; Tsui, 2005) 1 klju¢ne uloge odnosa
izmedu profesionalaca u supervizijskom procesu. Svrha supervizije u socijalnom radu u odnosu na
profesionalce kojima je namenjena predstavlja stvaranje uslova za refleksiju nad sopstvenim radom,
povezivanje teorije 1 prakse i razmatranje etickih pitanja. Na taj nac¢in supervizija pored doprinosa razvoju
profesionalaca, podstice i1 razvoj supervizora, organizacije i profesije u okviru koje se odvija (Hawkins i
Shohet, 2016). Na kraju, supervizija se ne odvija u vakuumu ve¢ u specificnom organizacijskom kontekstu,
koji je odreden drustvenim vreddnostima, kulturoloskim specificnostima, politicko-ekonsmskim
okolnostima i stavovima aktera koji u njemu ucestvuju, i koji odreduje kako ée se supervizija prakticno
odvijati i u kojoj meri ¢e biti uspesna.

Uspesnost ili efektivnost supervizije, o kojoj ¢e kasnije biti vise reci, je zato veoma kompleksan pojam
1 predstavlja izazov kako za istrazivace koji teze uspostavljanju modela 1 kriterijuma za komparaciju, tako i za
prakticare koji se bore za ocuvanje supervizije u okolnostima novog menadzerijalizma, koji trazi kvantitativno
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opravdanje za sve aktivnosti 1 usluge u oblasti socijalnog rada. Zato je, umesto narativa o jednoj superviziji
ili supervizijskom modelu, koiji je bolji ili losiji od nekog drugog u oblasti socijalnog rada, mnogo ispravnije
govoriti o supervizijama u odredenim kontekstima. Te supervizije, kao §to smo naveli, moraju da imaju opsta
obelezja supervizije u pomagackim profesijama, ali su specificnije i sagledane kroz socivo” lokalnog
referentnog okvira, koji teze da unapreduju i koji ih povratno odreduje.

3.4.  IstraZivanja supervizije i metodoloski izazovi

Istrazivanja supervizije potvrduju da je ona znacajan vid socijalne podrske usmeren profesionalnom
1licnom razvoju strucnjaka (Collings 1 Murray, 1996; Mizrahi i Abramson, 1985; Rushton, 1987, prema Lloyd,
King i Chenoweth, 2001). Osim sto predstavlja vid podske supervizija je znacajna 1 kao mehanizam kontrole,
koji omogucava profesionalcima lakse resavanje problema, uskladivanje sopstvene prakse sa interesima
organizacije, a predstavlja i motivacioni faktor jer obezbeduje povratnu informaciju (Maslach i Leiter, 2002,
prema Jele¢ Kakar, 2009). Efektivan supervizijski proces nudi dve vrste benefita: podrsku koja se njime
obezbeduje i mehanizm kontrole ocekivanja 1 zahteva koji se stavljaju pred stru¢ne radnike (Jones i sar. 1991,
prema Lonne, 2003). Pored toga, istrazivanja takode pokazuju da nedovoljno dobra supervizija moze da
izazove ili da poveca nivo stresa na poslu (Collings i Murray, 1996; Samantrai, 1992, prema Lonne, 2003),
$to sve upucuje na znacaj istrazivanja karakteristika i kvaliteta supervizije.

U odnosu na obim istrazivanja u superviziji Beddoe (2013) navodi da se supervizijom uglavhom bave
istrazivaci iz Sjedinjenih Americkih Drzava, Velike Britanije, Australije 1 Novog Zelanda, dok Ladany, Mori
1 Mehr (2013) navode da sve veci broj kvalitativnih istrazivanja dolazi i iz neegleskih govornih podrucdja.
Hawkins i Shohet (2012) smatraju da su pored istrazivanja u socijalnom radu za razumevanje supervizije
relevantna 1 istrazivanja u psihoterapiji i psihologiji, jer je u tim oblastima supervizijska praksa veoma
razvijena, kao i istrazivanja o superviziji u medicini i zdravstvenim uslugama jer ukazuju na znacaj aspekata
supervizije, supervizijskog odnosa 1 karakteristika supervizora na licni 1 profesionalni razvoj supervizanta i
sposobnost refleksije nad radom sa klijentima (Lambert 1 Oglas, 1997, Kliminster i Jolly, 2000; Milne i James,
2000, prema Wheeler i Richards, 2007).

Fokus istrazivanja menjao se kroz vreme, pa su tako prva istrazivanja supervizije bila fokusirana na
osnovne odlike supervizije u smislu modela koji se primenjuje 1 znacaja uloge supervizora za efektivnost
supervizijskog procesa. U kratkom istorijskom pregledu istrazivanja o superviziji Shulman (2010) navodi
Kadushinovo istrazivanje iz 1973. godine, koje je bilo fokusirano na nacin na kojt uloga supervizora utice na
zadovoljstvo supervizanata, pri cemu je zaklju¢io da su dva od tri klju¢na faktora sposobnost supervizora da
pomogne u profesionalnom razvoju i da podeli sa supervizantom znanja i vestine u socijalnom radu.
Ispitanici u ovom istrazivanju navodili su kao izvor najveceg zadovoljstva u superviziji stimulaciju za
promisljanje o teoriji i praksi, a nemogucnost supervizora da im pomogne kada su suoceni sa konkretnim
problemima u radu sa korisnicima kao izvor nezadovoljstva. Worthtington i Roehlue (1976) utvrdili su u
oblasti savetovanja da supervizanti kao dobro postupanje prepoznaju davanje jasne povratne informacije, $to
su potvrdili 1 rezultati Pincusa (1986) u oblasti medicinske nege koji je utvrdio da su pozitivna atmosfera u
komunikaciji izmedu supervizora i supervizanta i povratna informacija o razvoju vestina povezane sa vecom
efektivnoséu medicinskih sestara i ve¢im zadovoljstvom poslom. Munson (1981) se bavio analizom nacina
na koji model supervizije utice na zadovoljstvo supervizanta i zaklju¢io da efektivna supervizija mora biti
zasnovana na autonomiji prakticara, odnosno, supervizanta i kompetentnosti supervizora (prema Shulman,
2010).
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Kasnija istrazivanja fokusirana su na teme vezane za efektivnost supervizije, supervizijski odnos i
supervizijske intervencije. Fleming i Steen (2004) sproveli su istrazivanje koje nudi pregled deset
najefektivnijih supervizijskih praksi iz perspektive supervizanata (prema Hawkins i Shohet, 2012). Ladany 1
saradnici (2013) 1 takode navode nekoliko istrazivanja usmerenih ka razumevanju uticaja koji supervizija ima
na supervizante u zavisnosti od toga u kojoj meri se sastoji od dobrih nasuprot losim dogadajima, najboljih
nasuprot najgorih susreta/seansi i najboljih nasuprot najgorim iskustvima. Shier, Turpin, Nicholas i Graham
(2021) navode da je za smanjenje nasilnih interakcija u radnom okruzanju znacajno da supervizor demonstrira
neke od sledecih ponasanja: prisutnost, podrsku, angazman i jednak tretman zaposlenih.

Ladany i saradnici (2013) kao pimer drugacijeg fokusa navode novija istrazivanja, koja su uglavnom
kvalitativna 1 analiziraju dogadaje u superviziji ili supervizijske intervencije. Dansko istrazivanje o
supervizijskim intervencijama, na primer, pokazalo je da su usmeravanje i podrska veoma korisni vecini
mladih supervizanata, ali je bilo tesko utvrditi negativne, odnosno lose supervizijske intervencije zbog velikih
individualnih razlika (Jacobsen i Tanggaard, 2009). Istrazivanje u Koreji pokazalo je da su ucenje i eksploracija
licnih sadrzaja prepoznati kao veoma znacajni od strane supervizanata (Bang i Park, 2009), dok su Ancis 1
Marshal (2010) na osnovu empirijskih pokazatelja identifikovali teorijski zasnovane intervencije
multikulturalno kompetentnih supervizora (prema Ladany 1 sar, 2013). Imajuci na umu ove nalaze Ladany 1
saradnici (2013) realizovali su studiju mesovitog metoda kako bi istrazili efektivna i neefektivna ponasanja 1
kompetencije supervizora i najznacajnije varijable za razumevanje supervizisjikog procesa 1 ishoda. Rezultati
su potvrdili znacaj supervizijskog odnosa za kvalitet supervizije, ali su ukazali i na njegovu karakteristiku, koja
do sada nije u velikoj meri zastupljena u literaturi o superviziji, a odnosi se na osnazivanje supervizanta kroz
podsticanje autonomije i otvorenosti za ideje koje supervizant smatra vaznim. Pored toga, spremnost
supervizora na samo-otkrivanje, odnosno, na deljenje sopstvenih iskustava je jo$ jednom potvrdena kao
pozeljna karakteristika supervizije. Kao neefektivho ponasanje supervizora identifikovan negativan i
obezvredujudi stav o superviziji, a utvrdeno je i da ponasanja, koja su smatrana neprihvatljivim tokom
savetovanja nisu potpuno nepozeljna tokom supervizije, kao $to je na primer, javljanje na telefon tokom
supervizijske seanse. U odnosu na proces 1 ishode nalazi studije ukazuju da je jedan od klju¢nih faktora
efektivnosti supervizije radni savez izmedu supervizora i supervizanta, koji nastaje dogovorom oko ciljeva i
zadataka supervizije. Dobar supervizor koristi osnovne savetodavne vestine kao $to su slusanje i reflektovanje
emocija i ima empatiju koju koristi da podstakne razvoj emotivne veze sa supervizantom (Ladany i sar., 2013).
Slicne nalaze daje i kvalitativno istrazivanje sprovedeno u Jerusalimu koje ukazuje na to da je vece
zadovoljstvo supervizijom povezano sa edukativhom i podrzavajucom komponentom supervizije, dok je
administrativni fokus suspervizije povezan sa nizim zadovoljstvom supervizijom (Even Zahav, Refaeli,
Shemesh, Gottleib i Ben-Porat, 2020). Na kraju, supervizija bi trebalo da sadrzi evaluaciju na osnovu
supervizijskih ciljeva postavljenih na pocetku i da supervizor koristi i pozitivhu 1 negativiu povratnu
informaciju (Ladany i sar, 2013).

Pored toga §to su kvalitativna, istrazivanja poslednjih godina sve cesce stavljaju superviziju u $iri
drustveno-eckonomski kontekst i ukazuju na teskoce sa kojima se supervizija suocava. Problem sa
ostvarivanjem svrhe supervizije javlja se usled savremenih trendova u sistemima zastite u kojima se najcesée
odvija, koji je svode na menadzersku funkciju usmerenu na ispunjavanje rokova i efikasnost u radu (Bartoli
1 Kennedy, 2015).

Godden (2012) izvestava o istrazivanju obavljenom medu ¢lanovima Britanske asocijacije socijalnih
radnika koje pokazuje da polovina ispitanika nije zadovoljna nekim od aspekata supervizije, kao sto je
ucestalost ili kvalitet, 1 izveStavaju da je supervizija u ve¢oj meri posvecena pracenju radnih zadataka nego
psiholoskom rasterecenju, ucenju i razvoju. S druge strane, nalazi istrazivanja pod nazivom ”Ko koga gleda?
Nadzor u superviziji u Australiji” ukazuju na konflikt menadzerske i strucne strane supervizije i upozoravaju
na ozbiljne izazove koje ova dualna priroda supervizije ima u kontekstu savremene prakse socijalnog rada.
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Autori zakljucuju da je balansiranje izmedu profesionalnog 1 menadzerskog u superviziji klju¢no kako bi se
praksa oduprla negativnim uticajima neo-liberalnog menadzerizma (Egan, Maidment i Connolly, 2015).
Imajuéi u vidu navedeno Munro (2011) ukazuje na znacaj detaljne analize faktora koji uticu na stvaranje i
ocuvanje okvira za refleksivhu praksu koja je nepravedno zapostavljena kao posledica ovih karakteristika
savremene supervizije (prema Bartoli i Kennedy, 2015).

Uprkos znacaju istrazivanja supervizije za unapredenje njenog kvaliteta, postoje i brojni izazovi u
ovoj oblasti. Supervizijski proces je slozen i razlicit u zavisnosti od situacije u kojoj se primenjuje, u nekim
aspektima je kompleksniji od neposrednog rada sa korisnicima, i kao takav ne nudi veliki broj opipljivih
pokazatelja ishoda 1 empirijskih dokaza efektivnosti. Supervizija je posao koji obavlja profesionalac koji ima
iskustva u radu 1 vestine za vodenje supervizijskog procesa, ali u velikom broju modela supervizija nije
zanimanje po sebi 1 ne postoji standardizovan obrazovni proces kojim se stru¢njaci obrazuju za tu ulogu
(Hawkins i Shohet, 2012). S obzirom na to supervizijske kompetencije i kvalitet supervizijske prakse nisu
proverljivi kao u nekim drugim profesijama (Brankovi¢, 2019).

Social Care Institute for Excellence iz Velike Britanije objavio je 2012. godine sistemati¢ni pregled
istrazivanja o superviziji u periodu izmedu 2000 i 2012, a autori su rezultate objavili u clanku pod
zabrinjavajuéim naslovom “Iznenadujuce slaba empirijska osnova za superviziju”. Nalazi ovog pregleda
ukazuju na to da su istrazivanja uglavnom fokusirana na ishode supervizije za supervizante i za organizaciju,
a najmanje na korisnike usluga socijalnog rada (Carpenter, Webb, Bostock i Coomber, 2012). Postojeca
istrazivanja, dakle, i dalje ne nude odgovor na kljuc¢no pitanje, a to je efektivnost, odnosno, uticaj na praksu
supervizanata, neposredan rad sa korisnicima 1 konacno, na ishode u zivotima korisnika usluga (Manthrope
1 sar, 2013, prema Beddoe i Davys, 2016; Carpenter 1 sar, 2012; Wheeler i Richards, 2007; Hawkins 1 Shohet,
2012).

Metodoloski nedostaci javljaju se usled teskoca u konceptualizaciji supervizije i operacionalizaciji
pojma, sprovodenja istrazivanja u okviru jednog organizacionog, odnosno, supervizijskog konteksta bez
komparacije i kontrolnih grupa, i ogranic¢enosti uzorka. Ovi nedostaci reflektuju se na kvalitet svih faza
istrazivanja, od postavljanja hipoteza do diskusije rezultata (Ellis, Krengel, Ladany i Shult, 1996). Milne (2009)
istice da je upravo jedna od kljucnih barijera kvalitetnim istrazivanjima supervizije nedostatak jasnih definicija
1 metodologije supervizije (prema Hawkins i Shohet, 2012), dok Carpenter i saradnici (2012) navode
nedovoljan fokus na analizu modela i nedovoljno jasno odredenje supervizijskog procesa, sto rezultate ¢ini
teskim za tumacenje i neprimenjivim u drugacijim kontekstima.

Ladani i saradnici (2013) navode da je jedan od nedostataka velikog broja istrazivanja u ¢injenici da
su fokusirana iskljucivo na iskustvo manje iskusnih profesionalaca, a to daje samo delimican uvid u ponasanja
supervizora 1 njihov negativan ili pozitivan uticaj. U pregledu istrazivanja o superviziji, koji je obuhvatao 388
istrazivackih izvora uglavnom iz SAD, Wheeler (2003) potvrduje ovaj podatak navodeci da je samo Sest
istrazivanja u fokusu imalo iskusne supervizante a ne pocetnike (prema Hawkins i Shohet, 2012).

Gonge 1 Buus (2014) nalaze izazove za istrazivanja supervizije u varijacijama u organizacionim
kontekstima u kojima se supervizija odvija, i navode da istrazivanja supervizije moraju da obuhvataju i
organizacione, a ne samo individualne stavove. Oniisticu da "primenjena metodologija mora da bude dovolino osetljiva
da refletkuje organizacijski divergitet u odredenoj supervizijskoj kulturi” (str.11, prema Beddoe i Davys, 2016).

Grupa autora iz viSe zemalja sprovela je 2015. godine Delfi studiju pod nazivom ”Da li postoji
medunarodni konsenzus o istrazivackoj agendi i razvoju supervizije u socijalnom radu?” sa ciljem analize
dosadasnjih iskustava i kreiranja konsenzusa medu stru¢njacima o tome u kom pravcu supervizija i

istrazivacka praksa treba da se razvijaju. U zakljuccima ove studije isti¢e se znacaj uvazavanja uticaja, koji
novo javno upravljanje sa fokusom na efektivnost i odgovornost ima na supervziju; neophodnost suocavanja
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sa izazovima zadrzavanja radnika 1 brige o njima; stavljanje fokusa na supervizijski odnos u razlicitim
organizacionim kontekstima kroz istrazivanje procesa, praksi i modela, 1 uz isticanje stava da je tesko govoriti
o superviziji koja je univerzalna i koja se uklapa u sve organizacije (Beddoe, Karvinen-Niinikoski, Ruch i
Tsui, 2015, prema Beddoe 1 Davys, 2016).

U tom smislu, poslednjih godina sve vise istrazivaca se bavi supervizijom iz sistemske perspektive,
koja superviziju sagledava kao kompleksnu interakciju, ne samo supervizora i supervizanta vec vise sistema
kao sto su: korisnici, menadzment, organizacija, ali drugi sistemi 1 uticaji koja dolaze iz soco-politickog 1
kulturoloskog okruzenja (Shulman, 2010; Hawkins & Shohet, 2012; Tsui, 2005). Pored toga,
postmodernizam putem socijalno konstruktivistickog pristupa usmerava istrazivace da svoj fokus stave na
razumevanje, pre nego utvrdivanje stanja, putem ispitivanja profesionalnih 1 licnih stavova i iskustava svih
relevantnih aktera u odredenom organizacijskom kontekstu s obzirom na to da oni u velikoj meri oblikuju
karakteristike supervizijskog procesa (Beddoe & Davys, 2010).

Tsui (2005) navodi da je za istrazivanje supervizijskih modela i praksi klju¢no vazno razumevanje
uticaja konteksta i znacenja ljudi koji u njima ucestvuju. Istrazivanja koja to omogucavaju su malog obima,
kvalitativnog ili mestovitog tipa 1 usmerena ka razumevanju specificnosti odredenih modela supervizije u
razli¢itim organizacionim ili kulturnim kontekstima. Nalazi ovih istrazivanja, za razliku od onih koja se bave
samo jednim aspektom supervizije, mogu da ponude veoma koristan holisticki pregled odredene
supervizijske prakse, sto nema samo naucni ve¢ i1 prakti¢ni znacaj. Primeri takvih studija podrazumevaju
kreiranje modela supervizije analizirajuci kulturne ili organizacijske uticaje uticaje razlic¢itim kvalitativnim
metodama. Tako Tsui (2005) dolazi do modela supervizije u Hong Kongu primenom utemeljene teorije,
Bradley (2006) u Engleskoj i Hoyer, Beijer 1 Wisso (2007) mesovitom metodologijom opisuju engleski i
$vedski model (prema Bradley & Hoyer, 2009), a Engelbrecht (2006) metodom koja ima najvise karakteristika
studije slucaja opisuje juzno-africko supervizijsko iskustvo u nevladinoj organizaciji u Juznoj Africi (prema
Bradley, Hojer & Engelbrecht, 2010).

Opva istrazivanja su zasnovana na pretpostavci, koju deli i Shulman (2010) da supervizija u socijalnom
radu ima odredene univerzalne karakteristike, ali da nacin na koji ée se realizovati u stvarnosti i koliko ¢ée biti
efektivna zavisi od velikog broja faktora koji proizlaze upravo iz konteksta u kome se primenjuje. Iako
usmerena ka proucavanju razli¢itih modela i metodoloski razlicita ova istrazivanja su izbegla fokusiranje na
jedan aspekt supervizije i time omogucila kreiranje jasne slike modela, koji se primenjuju u navedenim
zemljama, a samim tim otvorila prostor za njihovo poredenje i1 ucenje iz razlika (prema Bradley, Hojer &
Engelbrecht, 2010). Znacaj nalaza koje nude je u tome $to nemaju samo za cilj unapredenje supervizije u
odredenoj oblasti ili na odredenoj teritoriji, ve¢ mogu da budu veoma znacajni 1 kao nacin za odredivanje
repera za efektivnost supervizije, kao i za poredenje razli¢itih supervizijskih pristupa u cilju novih istrazivanja
u buduc¢nosti (Tsui, 2005).

Savremene tendencije u izucavanju supervizije upucuju dakle na neophodnost sagledavanja svih
nivoa u kojima se supervizija realizuje, interakcionog i relacionog, metodoloskog, ali i organizacijskog,
drustvenog, kulturoloskog 1 vrednosnog. Svi ovi nivoi reflektuju se putem stavova i uverenja ucesnika u
superviziji 1 predstavljaju znacajan uticaj u oblikovanju supervizijskih procesa 1 praksi u odredenom
organizacijskom kontekstu.
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4. Supervizija u socijalnom radu u Srbiji

Supervizija u socijalnom radu u Srbiji primenjuje se u nekoliko oblasti socijalne zastite. Pre svega u
centrima za socijalni rad gde je uvedena 2008. godine kao interni vid podrske zaposlenima i mehanizam za
obezbedenje kvaliteta usluga socijalnog rada. Supervizija jo§ postoji u centrima za porodicni smestaj i
usvojenje, po modelu slicnom onom u centrima za socijalni rad, 1 u nekim ustanovama za smestaj kao $to je
Centar za zaStitu odojcadi, dece 1 omladine u Beogradu. Pored toga, superviziju obezbeduju i Republicki i
Pokrajinski zavod za socijalnu zastitu za supervizore u centrima za socijalni rad kontinuirano od uvodenja
supervizije, i supervizorima u centrima za porodi¢ni smestaj i usvojenje od 2018. godine (Samardzija, 2019).
Republicki zavod za socijalnu zastitu je na pocetku sprovodio direktnu superviziju supervizorima iz malih
centara, koji obavljaju i poslove voditelja slucaja putem redovnih grupnih sastanaka na regionalnom nivou, a
od 2014. godine periodicno okuplja i supervizore iz vecih centara. S druge strane Pokrajinski zavod ima nesto
drugaciju metodologiju, jer kontinuirano sprovodi edukativne radionice za supervizore sa teritorije AP
Vojvodine na kojima se kroz iskustva i diskusiju obraduju teme relevantne za vodenje supervizijskog procesa
1 unapredenje neposrednog rada sa korisnicima (Brankovi¢, 2018)

U centrima za socijalni rad, koji su predmet ovog rada, superviziju sprovodi jedan profesionalac
zaposlen u ustanovi po modelu koji podrazumeva tri osnovne funkcije: administrativou, podrzavajucu i
edukativnu (Pravilnik o organizaciji, normativima i standardima rada centra za socijalni rad, 2022, ¢l. 2, st.0).
Supervizori moraju da imaju visoko obrazovanje u oblasti pomagackih profesija, najmanje pet godina iskustva
u radu i da poseduju specificna znanja i vestine za obavljanje supervizijskih poslova (Pravilnik o organizaciji,
normativima i standardima rada centra za socijalni rad, 2022, ¢l. 29, st.3). Ova znanja i vestine obezbeduju se
pohadanjem akreditovane osnovne obuke za supervizore, koja za sada predstavlja jedini nacin za
verifikovanje specificnih znanja i vestina za obavljanje supervizijskih poslova.

Akreditovani “Program osnovne obuke za supervizore u centrima za socijalni rad” traje 40 sati 1
realizuje se tokom pet dana interaktivne obuke. Cilj programa obuke je upoznavanje savremenih pristupa o
znacaju uvodenja supervizije u oblast socijalne zastite 1 razvijanje opstih i posebnih kompetencija supervizora
neophodnih za planiranje, realizaciju i praenje procesa supervizije u centrima za socijalni rad.

Opste kompetencije koje program obuke razvija su:

e primena obavezujuéih dokumenata koji se odnose na sistem socijalne zastite u celini, a pre svega na
centar za socijalni rad

e poznavanje svrhe i znacaja uvodenja supervizije u centre za socijalni rad i vestine da i drugima prenesu
potrebna znanja

e adekvatna komunikacija sa voditeljima slucaja koje superviziraju, kao i sa drugim akterima od znacaja
za uspesnost supervizijskog procesa

Posebne kompetencije koje program obuke razvija su:

e planiranje procesa individualne i grupne supervizije

e realizacija ciklusa individualne supervizije

® organizacija grupne supervizije

e pracenje napretka voditelja slucaja

e vodenje evidencije o realizaciji supervizijskog procesa

e cvaluacija napretka voditelja slucaja i evaluacija ukupnog procesa supervizije
e izvestavanje o napretku voditelja slucaja
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U skladu sa kompetencijama koje tezi da razvije sadrzaj programa grupisan je u pet tematskih celina
1to su:

1. Supervizija 1 njene funkcije - u okviru okviru ove celine predstavljaju se terminoloska odredenja
supervizije, kao i njena srha i funkcije.

2. Supervizija stru¢nog rada — u okviru ove celine predstavlja se razvoj supervizije u oblasti socijalne
zastite; modeli supervizije; vrste supervizije u odnosu na razlicite kriterijume; osnovne karakteristike
supervizije u socijalnoj zastiti u Srbiji; podrucja rada supervizije u centru za socijani rad kao i
kompetencije supervizora

3. Individualna supervizija — u okviru ove celine razmatra se svrha i znacaj individualne supervizije i
prakti¢no predstavlja ciklus individualne supervizije

4. Grupna supervizija — u okviru ove celine razmatra se svrha i znacaj grupne supervizije, grupa kao
okvir za odvijanje supervizije 1 prakti¢no se predstavlja organizacija grupnog supervizijskog sastanka

5. Evaluacija 1 izveStavanje — u okviru ove celine predstavljeni su ciljevi, znacaj 1 funkcije evaluacije,
proces 1 metode 1 tehnike evaluacije, kao 1 elementi izvestaja o napretku voditelja slucaja i
supervizijskom procesu (Republicki zavod za socijalnu zastitu, n.d.a)

Supervizijski poslovi nisu detaljnije definisani ni propisani. Normativnim okvirom je predvideno da
supervizor obezbeduje postovanje standarda stru¢nog rada i doprinosi kvalitetu usluga tako $to koordinira,
usmerava, obucava, podstice 1 evaluira razvoj strucnih kompetencija voditelja slucaja kako bi se postigli
optimalni efekti u zadovoljavanju potreba korisnika (Pravilnik o organizaciji, normativima i standardima rada
centra za socijalni rad, 2022, ¢l. 29). Supervizija dakle treba da obezbedi: monitoring radnog procesa u odnosu
na svakog korisnika u sistemu, podrsku stru¢nim radnicima i kontinuirano unapredenje profesionalnih
kompetencija zaposlenih. Definisano je formalno ucesce supervizora u svim fazama stru¢nog postupka
tokom vodenja slucaja, kao 1 obaveza izvestavanja supervizora o napretku voditelja slucaja na godisnjem
nivou (Pravilnik o organizaciji, normativima 1 standardima rada centra za socijalni rad, 2022, ¢l. 30).

Normativni okvir, dakle, pruza smernice u odnosu na osnovne funkcije supervizije i to posebno
administrativnu, ali ne nudi sadrzaj poslova i aktivnosti, niti definise korake u sprovodenju supervizijskog
procesa. Imajudi u vidu sadrzaj akreditovane obuke za superviziju moze se reci da ona nudi osnovne principe
1 predstavlja znacaj strukturiranog pristupa u planiranju rada sa voditeljima slucaja. Ipak, nema podataka o
tome u kojoj meri obuka zaista uspeva da osposobi supervizore za primenu tog prisustupa i izvesno je da je
supervizijska praksa prilicno neujednacena (Brankovi¢, 2018).

Nacin na koji se supervizija sprovodi zavisi od brojnih faktora, izmedu ostalih i od toga toga na koji
nacin su centri funkcionisali pre uvodenja novog nacina rada, izbora supervizora, ali i objektivnih okolnosti
kao $to je velicina centra 1 broj zaposlenih.

Centri za socijalni rad postoje u svim opstinama u Srbiji. Razlikuju se po broju zaposlenih, jer njthov
broj zavisi od velicine opstine za koju su osnovani. U organizacijskom smislu normativni okvir prepoznaje
razliku izmedu centara u zavisnosti od toga da li imaju deset ili vise zaposlenih jer od toga zavisi da li ¢e se u
njima organizovati posebne sluzbe (Pravilnik o organizaciji, normativima 1 standardima rada centra za
socijlani rad, ¢l.24). Pored toga, postoje centri koji imaju manje od Sest zaposlenih na poslovima stru¢nog
rada 1 nemaju moguénost organizacije stru¢nih sluzbi za rad sa decom i mladima i odraslim 1 starijim osobama
nego svi voditelji slucaja rade sve (Pravilnik o organizaciji, normativima i standardima rada centra za socijlani
rad, ¢l.25).

Imajuci u vidu podelu u normativhom okvriu, u ovom radu ¢e se pod malim centrima podrazumevati
centri koji imaju manje od 6 zaposlenih strucnih radnika, srednji od 6 do 10 strucnih radnika i veliki vise od
10 struc¢nih radnika.
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Normativni okvir takode odreduje da je broj voditelja slucaja sa kojima supervizor moze da radi
najvise sedam (Pravilnik o organizaciji, normativima 1 standardima rada centra za socijlani rad ¢l 29, st.3.) U
manjim i srednjim centrima supervizori uglavnhom obavljaju i posao voditelja slucaja, dok je u ve¢im centrima
supervizija organizovana na nivou sluzbi za decu i mlade 1 odrasle i starije osobe. U manjim centrima
strtu¢nom radniku koji obavlja poslove supervizora i istovremeno obavlja i poslove voditelja slucaja,
superviziju vrsi direktor, dok je za ”supervizijsku funkciju profesionalne podrske, ucenja, podsticanja, razvoja
kompetencije” zaduzen zavod za socijalnu zastitu (Pravilnik o organizaciji, normativima 1 standardima rada
centra za socijalni rad, ¢l. 29, st. 5,0).

Posledice ekonomske krize koja je pogodila svet 2008. godine i politickih odluka vezanih za stednju
u oblasti socijalne zastite u Srbiji koje su tome usledile, dovele su do toga da se broj zaposlenih u svim
centrima za socijalni rad kontinuirano smanjuje, tako da i u ve¢im centrima supervizori imaju dvostruke uloge
(Samardzija, 2019). Kako se obezbeduje supervizija struc¢nim radnicima koji obavljaju poslove supervizije 1
vodenja slucaja u srednjim i ve¢im centrima nije definisano normativnim okvirom i nema podataka o
nacinima na koje su centri to organizovali, a potencijalno moze da predstavlja rizik kako za sprovodenje
supervizije tako i za kvalitet stru¢nog rada. Preplitanje profesionalnih uloga, nerazjasnjene odgovornosti i
nejasna ocekivanja predstavljaju rizike za uspostavljanje adekvatnog supervizijskog odnosa (Mati¢, 2011).
Dvostruki odnosi u kojima supervizor obavlja istovremeno dve ili viSe uloga koje su ¢esto u sukobu jedna s
drugom, otvaraju prostor za razlicite eticke dileme i nedoslednosti u supervizijskom procesu (Yeeles, 2004,
prema Brankovic¢, 2018).

4.1.  Karakteristike supervizijskog procesa u centru za socijalni rad

Pregled strucne literature pokazuje da se supervizija ne nalazi u fokusu interesovanja istrazivaca u
Srbiji (Brankovi¢, 2018). Analliziraju¢i nalaze istrazivanja iz 2012. godine o tada jo$ uvek novoj organizaciji
centra za socijalni rad Jovanovi¢ (2021) navodi da nesto vise od polovine voditelja slucaja pozitivho
procenjuje efekte uvodenja supervizije (56,9%) pri ¢emu kao najkorisniju vide podrzavajucu funkciju
supervizije, zatim edukativno-razvojnu a kao najmanje korisnu administrativnu funkciju. Administrativou
funkciju smatraju ugrozavaju¢om jer ne omogucava voditelju slucaja samostalno donosenje odluka, s
obzirom da svaku fazu strucnog postupka mora da potpiSe supervizor. Smatraju da ovaj pristup nije
neophodan kod iskusnijih radnika i da predstavlja gubljenje vremena supervizora koji svakako ne moze u
potpunosti da bude upoznat sa svim predmetima voditelja slucaja. Kao izazove za supervizijski proces
ispitanici prepoznaju nedostatak instrumenata i procedura za rad supervizora, $to uslovljava da svaki
supervizor osmisljava nac¢in dokumentovanja supervizije (Asocijacija centara za socijalni rad, 2012., prema
Jovanovi¢, 2021). Supervizori su suoceni sa slozenim zahtevima i tesko izlaze na kraj sa balasniranjem
podrzavajuce 1 administrativne uloge kao i sa trosenjem vremena na administriranje dokumentacije (Jovic i
Popovi¢, 2019).

Kasnija malobrojna istrazivanja supervizije u Srbiji (Brankovi¢, 2015, Poli¢, 2016, Borjani¢ Boli¢,
2016) ukazuju na to da je supervizijski proces u centru za socijalni rad nedovoljno strukturiran i usmeren
dominantno na neposrednu podrsku u radu, sa malo vremena odvojenog za ucenje i refleksiju. Zaposleni u
centrima za socijalni rad smatraju da im je i ovakva supervizija znacajna, ali izrazavaju i ambivalenciju stavom
da je ’supervizija dobra u teoriji ali ne i u praksi” (Brankovi¢, 2015). Podaci sa nacionalnog nivoa potvrduju
ove podatke 1 upucuju na razli¢ite izazove sa kojima se supervizori suocavaju u sprovodenju efektivne
supervizije (Republicki zavod za socijalnu zastitu, 2016).
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Karakteristike supervizije i nivo profesionalnog izgaranja strucnih radnika u CSR istrazivani su tokom
2014. godine na uzorku od 112 voditelja slucaja 1 26 supervizora u Gradskom centru za socijalni rad Beograd.
Rezultati istrazivanja pokazuju to da je supervizijski proces u centru za socijalni rad nestruktuiran i da je
njegov fokus pre svega na administrativnoj podrsci, a samo delimi¢no na razvoju vestina i brizi o licnom
razvoju. Zato ne iznenaduje $to su ispitanici efekte supervizije prepoznali najvise u oblasti neposrednog rada
sa korisnicima, a znacajno manje u oblasti razvoja znanja 1 vestina 1 prevencije efekata stresa. Vecina voditelja
slucaja izrazava zadovoljstvo supervizijskom podrskom u odnosu na dostupnost, kompetencije supervizora
i efekte u odnosu na oblasti rada, ali i svojevrsnu ambivalenciju, jer su saglasni sa tvrdnjom da je "supervizija
dobra u teoriji, ali ne u praksi". lako zadovoljstvo poslom i profesionalno izgaranje nisu povezani samo sa
kvalitetom supervizijske podrske, ve¢ sa veéim brojem drugih faktora, prilicno je zabrinjavaju¢ podatak da je
supervizija u centru za socijalni rad takva da ne uti¢e na nivo profesionalnog izgaranja. Jedan nalaz ovog
istrazivanja ipak upucuje na to bi supervizija ipak mogla biti znacajna u prevladavanju stresa kad bi bila
drugacije organizovana. Naime, kod voditelja slucaja koji imaju individualne razvojne planove, odnosno,
strukturiranu  superviziju jeste zabelezen nizi nivo emocionalne iscrpljenosti, kljuéne dimenzije
profesionalnog izgaranja koja je inace u najvecoj meri prisutna kod vecine ispitanika u istrazivanju.
(Brankovi¢, 2015).

Uticaj supervizije na profesionalni razvoj voditelja slucaja u centrima za socijalni rad istrazivan je
2015. godine, takode u Gradskom centru za socijlani rad Beograd na uzorku od 51 voditelja slucaja i 11
supervizora. Rezultati ovog istrazivanja potvrduju veéinu od rezultata prethodnog istrazivanja, o strukturi i
fokusu supervizijskog procesa, kao 1 o zadovoljstvu i stavovima stru¢nih radnika prema superviziji, jer se
vedina voditelja slucaja 1 supervizora neodlu¢no ili se ne slaze sa tvrdnjom da se svrha uvodenja supervizije
u centru za socijalni rad ostvaruje. Najvise voditelja sluc¢aja smatra da supervizija koju primaju samo delimi¢no
odgovara njihovim potrebama, a uglavnom su neodlucni i u odgovoru na pitanje da li supervizija pruza
adekvatan odgovor na njihova ocekivanja. Kao 1 u prethodnom istrazivanju prisutne su suprotnosti u
izjavama ispitanika, koja se ogleda u tome da i supervizori i voditelji slucaja uglavnom imaju pozitivne stavove
o superviziji 1 svojim supervizorima. Ipak, pozitivne efekte supervizije u oblasti licnog i profesionalnog
razvoja prepoznaje samo treéina voditelja slucaja, a nesto vise od polovine voditelja slucaja i supervizora
izrazava stav da je potrebno obezbediti drugaciju superviziju u centru za socijalni rad (Poli¢, 2016).

Slicni podaci o supervizijskom procesu u centrima za socijalni rad na nacionalnom nivou mogu se
naéi u godisnjim izvestajima o radu centara za socijalni rad Republickog zavoda za socijalnu zastitu i oni
ukazuju na podatak da od ukupnog broja voditelja sluc¢aja u Srbiji 31% nema individualne razvojne planove,
tre¢ina centara nema planove strucnog usavrSavanja, a strucni radnici su dominantno zainteresovani za
usavr$avanje u oblasti prevencije profesionalnog izgaranja (Republicki zavod za socijalnu zastitu, 2016, prema
Brankovi¢, 2018).

Supervizori navode da cesto zamenjuju nedostajuce i odsutne voditelje slucaja, postavljeni su za
neposrednog staratelja korisnicima, pisu izvestaje za voditelje slucaja kod komplikovanih slucajeva i rade
druge poslove koiji izlaze iz okvira supervizije. Takode, navode da se supervizijski proces najcesée sprovodi
Ad hoc, bez jasne strukture i dinamike, da ¢esto rade ZA umesto SA voditeljem slucaja, a u nekim centrima
se uloga supervizora svodi na formalno potpisivanje dokumenata. Na kraju, zakljucuju da im nedostaje vreme
za refleksvnu praksu i rad na razvoju voditelja slucaja, zbog cega su zabrinuti za kvalititet usluge pruzene
korisnicima (Republicki zavod za socijalnu zastitu, 2017., prema Brankovi¢, 2018).

Analiza supervizijske prakse Odeljenja za superviziju pri Republickom zavodu za socijalnu zastitu iz
2017. godine potvrdila je da supervizori rade mnogo vise od supervizije: zaduzuju se najtezim predmetima,
rade kao clanovi tima, zamenjuju nedostajuce 1 odsutne voditelje slucaja, pisu izvestaje u kompleksnim
slucajevima, ucestvuju u intervjuisanju koje manje iskusni voditelji slucajeva rade sa korisnicima, angazovani
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su u dezurstvima 1 pojavljuju se na rocistima u parnicnim i kriviénim postupcima protiv maloletnika. To sve
utice na nedovoljno pruzanje podrske voditeljima slucaja, a posledicno i na kvalitet usluga. Supervizori
izvestavaju da se supervizijski proces odvija bez jasne dinamike i strukture i bez dovoljno vremena za
refleksiju na osnovu iskustva (Samardzija, 2019).

5. Faktori koji utic¢u na karakteristike supervizije

Neki autori vide probleme sa kojima se supervizija suoc¢ava u neadekvatnom procesu uvodenja
supervizije, koji nije ukljucivao potrebe korisnika supervizije i nije bio zasnovan na prilagodavanju supervizije
kontekstu usled brzine kojom tranziciona drustva moraju da primene nova, ¢esto pozajmljena ili “prepisana”
resenja 1 modele u sopstvene nestabilne sisteme u tranzicionim procesima (Polovina, 2009).

Mnogi predstavnici struke razloge za ovakvo stanje vide u karakteristikama modela koji sadrzi
administrativou funkciju, a ovo obrazlozenje, mada legitimno zastupljeno je i od strane vise autora, koji se
bave supervizijom u socijalnom radu (Ajdukovi¢, Cajvert, 2004; Mati¢, 2011; Beljanski, 2016). Ipak, reci da
je problem supervizije u centrima dominantno u postojanju administrativne funkcije deluje previse
pojednostaljeno, posebno s obzirom na to da je centar za socijalni rad organizacija sa javnim ovlascenjima.

Rezultati jedne meta-studije ukazuju na to da supervizija ima najvise efekata kada je usmerena na
neposrednu pomo¢ u radu, kada nudi socijalnu i emocionalnu podrsku i zasnovana je na pozitivnim
interpersonalnim odnosima izmedu supervizora i supervizanata (Carpenter, Webb, Bostock, 2013).

Neposredna pomo¢ u radu je dakle podjednako vazna kao 1 ucenje 1 podrska, a posebno je znacajno u
organizacijama sa javnim ovlaséenjima (UNISON Scotland 1 BASW UK, 2009; Bradley & Hojer, 2009).

Problem sa administrativnhom funkcijom supervizije zato nije u njenom postojanju, ve¢ u tome §to
se ¢esto dogodi da ona preuzme primat u odnosu na druge funckije, a zasto se to desava, predstavlja pravo
pitanje. Jedan od odgovora lezi u kontekstu, odnosno, uticaju aktuelnog stanja u kome se nalazi sistem
socijalne zastite, gde su mere Stednje uslovile nedostatak materijalnih i ljudskih resursa u kombinaciji sa
usloznjavanjem obima posla 1 problema korisnika. U takvoj situaciji, superivzor je ¢esto agazovan i na
poslovima vodenja slucaja, ¢ime se smanjuje vreme za supervizijski proces 1 fokus ostaje samo na
neposrednom radu sa korisnicima, a ne na razvoju voditelja slucaja (Brankovi¢, 2018). Iako je ovo relevantna
1 objektivna teskoca sa kojom se supervizori suocavaju, ovde je korisno naglasiti i da uticaj dvostrukih uloga
supervizora, koje se cesto navode kao klju¢ni izazov u sprovodenju supervizije, nije bio znacajan faktor u
istrazivanju povezanosti supervizije i profesionalnog izgaranja. Naime, znacajna vecina supervizora koji su
ucestvovali u uzorku bila je angazovana samo na poslovima supervizije (Brankovi¢, 2015).

U nastavku ¢ée zato biti predstavljeni neki od do sada neistrazenih faktora koji su uticali i koji
potencijalno 1 dalje uticu na kvaliet supervzije, 1 to prvo kontekstualni faktori kao $to je nacin uvodenja
supervizije u centre za socijalni rad i trenutno stanje u sistemu socijalne zastite. Pregled literature o
efektivnosti supervizije ukazuje da je pored ovih eksternih faktora, koji uticu na kvalitet supervizije vazno
uzeti u obzir 1 unutrasnje karakteristike kao §to su kompetencije supervizora, supervizijska kultura u
organizaciji 1 stavovi relevantnih aktera o superviziji.
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5.1.  Uvodenje supervizije u centre za socijalni rad

Supervizija je u centre za socijalni rad uvedena kao deo Sireg reformskog procesa sa ciljem
decentralizacije socijalne zastite, razvoja 1 diversifikacije usluga 1 uvodenja sistema kvaliteta (Strategija razvoja
socijalne zastite, 2005). Reforma sistema socijalne zastite uspostavila je centar za socijalni rad kao
koordinativno telo, koje ¢ée obavljati poslove procene, planiranja i pracenja koris¢enja usluga na osnovu
metodologije vodenja slucaja. U poredenju sa prethodnom organizacijom rada u centru za socijalni rad
vodenje slucaja podrazumeva primenu individualnog pristupa u radu umesto timskog, podelu posla koja
odstupa od kategorizacije korisnika. Zasnovano je na radu jednog strucnjaka sa konkretnim korisnikom ili
porodicom na svim problemima sa kojima se suoc¢avaju. Vodenje slucaja pratilo je uvodenje supervizije kao
sastavnog dela stru¢nog postupka u centru za socijalni rad sa ciljem da se obezbedi razmena, konsultacije 1
podrska voditeljima slucaja. Svrha supervizije je umanjenje pritiska individualne odgovornosti tokom
donosenja odluka u svim fazama rada sa korisnicima, kao i profesionalni i licni razvoj voditelja slucaja
(Brankovi¢, 2018).

Priprema za uvodenje nove metodologije rada i supervizije u centrima za socijalni rad pocela je
pilotiranjem vodenja slucaja i supervizije u sedam centara za socijalni rad 2007. godine. U meduvremenu,
kreirani su programi obuke za vodenje slucaja i superviziju, koji su akreditovani u sistemu socijalne zastite 1
koji su sadrzali osnovni korpus znanja relevantnih za uspostavljanje prakse po novom modelu. Petodnevni
program obuke, pod naslovom: "Program osnovne obuke za supervizore u centrima za socijalni rad" kreirao
je autorski tim novoformiranih Republickog i Pokrajinskog zavoda za socijalnu zastitu uz ekspertsku podrsku
konsultantske ku¢e OPM iz Velike Britanije. Obuka sadrzi tematske celine koje se odnose na teorijske osnove
supervizije 1 prakticna znanja 1 vestine neophodne za sprovodenje supervizijskog procesa po
trofunkcionalnom modelu supervizije. Sadrzaj i metodologija obuke testirani su sa supervizorima iz pilot
centara, a u periodu od pocetka 2009 do kraja 2010. godine obuceni su svi supervizori angazovani ili planirani
za obavljanje poslova supervizora u centrima za socijalni rad. Nakon toga obuka je realizovana periodi¢no,
jednom ili vise puta godisnje u skladu sa potrebama na terenu (Brankovi¢, 2018).

Polovina (2009) navodi brojne nedostatke procesa uvodenja supervizije u sistem socijalne zastite na
talasu reformskih procesa sprovedenih pocetkom dvehiljaditih, i kao jedan od klju¢nih navodi nedovoljnu
ukljucenost samih korisnika supervizije u odlucivanje o tome kakva vrsta podrske im je potrebna. Brankovig,
Sarac i Zivani¢ (2018) kao neke od izazova u procesu uvodenia supervizije navode nedovoljnu pripremu za
pocetak primene supervizije, jer je pilotiranje obavljeno samo u nekoliko centara za socijalni rad. Tokom
obuka za supervizore primeceni su su veliki otpori profesionalaca prema novim profesionalnim ulogama
voditelja slucaja i supervizora, koji su bili izazvani strahom od preuzimanja licne odgovornosti i gubitka
profesionalnog identiteta. Slede¢i izazov odnosi se na neadekvatan izbor supervizora, ali i preuzimanje uloge
supervizora usled stvarnih ili zamisljenih beneficija pozicije uprkos nedostatku afinitieta i motivacije. Razlike
u veli¢ini centara za socijalni rad i uklapanje novog nacina rada u postojecu organizaciju posla uslovile su
nedoslednost u primeni modela, dok su ceste politicke promene uslovile promene supervizora, a samim tim
1 nedostatak kontinuiteta supervizije u nekim opstinama (Brankovic 1 sar., 2018).

Zakon o socijalnoj zastiti iz 2011. godine u procesu normiranja reformi prvi put uvodi licenciranje
(Zakon o socijalnoj zastiti, 2022) — regulatorni mehanizam namenjen odzavanju i unapredenju kvaliteta
usluga (Zegarac i Brki¢, 2007). Postupak licenciranja obuhvatio je i pruzaoce usluga i stru¢ne radnike, a
predstavlja proceduru u kojoj se ispituje da li stru¢ni radnik ispunjava uslove i standarde za obavljanje stru¢nih
poslova u oblasti socijalne zastite §to se potvrduje javnhom ispravom — licencom (Mirosavljevi¢, 2013).
Licenciranje predstavlja znacajnu fazu i za superviziju u socijanom radu jer je uvodi u normativni okvir tako
§to definise posebnu licencu za supervizijske poslove za koju je uslov posedovanje licence o strucnim
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poslovima o socijanoj zastiti, najmanje pet godina radnog iskustva i pohadanje akreditovanog programa
obuke za superviziju u socijalnoj zastiti. Licenca se izdaje na sest godina tokom kojih supervizori moraju da
prikupe 120 bodova u oblasti stru¢nog usavrsavanja kako bi je obnovili. Za pracenje struc¢nog usavrsavanja,
izdavanje, obnavljanje i oduzimanje licenci nadlezna je Komora strucnih radnika socijalne zastite. (Pravilnik
o licenciranju strucnih radnika u socijalnoj zastiti, 2013).

Znacaj supervizije prepoznat je i kod drugih pruzalaca u sistemu socijalne zastite 1 ona se prepoznaje
kao vazan regulatorni mehanizam kontrole i o¢uvanja kvaliteta usluge (Zegarac i Brki¢, 2007). Supervizija je
prepoznata kao proces koji obezbeduje efikasno preispitivanje ishoda prakse i unapredenje profesionalnih i
organizacijskih standarda (Brki¢, 2016). Ipak, u normativhom okviru koji propisuje standarde za pruzanje
usluga socijalne zastiet ona nije obavezna za osoblje pruzaoca usluga direktno angazovano u radu s
korisnicima ve¢ se spominje samo kao jedan od mogucih oblika strucne podrske strucnim radnicima, i to u
zagradi: “Pruzalac usluge obezbeduje odgovarajucu stru¢nu podrsku (npr. konsultacije, mentorstvo,
superviziju po odgovaraju¢em modelu 1 dr.), svim licima angazovanim na pruzanju usluge” (Pravilnik o blizim
uslovima 1 standardima za pruzanje usluga socijalne zastite, ¢lan 20, 2019). Iako znacajan supervizija tako
ostaje jedan od “ostalih” ili opcionih mehanizama kontrole kvaliteta kada su pruzaoci usluga u pitanju.

I pored toga, imajuci u vidu tendenciju uvodenja supervizije i kod drugih pruzalaca usluga, Republicki
zavod za socijalnu zastitu akreditovao je 2012. godine program obuke namenjen razvoju kompetencija za
pruzanje supervizijske podrske, drugaciji od onog koji je namenjen supervizorima u centrima za socijalni rad.
Sadrzaj programa zasnovan je na modelu supervizijske podrske, koji ne sadrzi administrativou funkciju i koji
je pre svega fokusiran na razvoj i psihoscijalnu podrsku profesionalcima angazovanim u direktnom radu s
korisnicima. Time je otvoren put za promisljanje o modelu supervizije, koji bi bio primeren pruzaocima
usluga, ali je taj proces 1 dalje u toku s obzirom na to da supervizija kod veceg broja pruzalaca usluga jos uvek
nije u potpunosti zazivela (Brankovi¢, 2018).

Nakon pohadanih edukacija supervizori u centrima za socijalni rad imali su nacelno na raspolaganju
podrsku svojih edukatora i drugih savetnika za socijalnu zastitu iz zavoda za socijalnu zastitu koji je po
Zakonu o socijalnoj zastiti nadlezna institucija za pruzanje, uspostavljanje i razvijanje strucne podrske
pruzaocima usluga u socijalnoj zastiti (Zakon o socijalnoj zastiti, ¢l 164, 2022). Ipak, iako se sa primenom
supervizije zapocelo 2008. godine, strukturirana podrska zavoda pocela je tek 2011. godine i to samo za
supervizore iz manjih centara angazovane i na poslovima vodenja slucaja. Tek od 2014. godine, svi
supervizori u centrima za socijalni rad dobijaju obaveznu stru¢nu podrsku od strane zavoda, tako da se moze
re¢i da su u prvom period bili prepusteni sami sebi kada je uspostavljanje supervizije bilo u pitanju.

5.2.  Aktuelno stanje u centrima za socijalni rad

Reforma Sistema socijalne zastite zapoceta dvehiljaditih predvidala je, kao $to je ve¢ navedeno
razlicite strateske pravce i ciljeve, a pre svega, podrazumevala je redefinisanje unutra$nje organizacije centara
za socijalni rad. Donosenjem Pravilnika o organizaciji, normativima i standardima u centrima za socijalni rad,
napravljen je preokret u odnosu na dugogodisnji kategorijalno-timski pristup u radu, utemeljen u
medicinskom modelu (socijalnoj anamnezi i dijagnozi). Vodenje slucaja postaje metod rada, a dokumentacija
o korisniku koja je vazila od 1974. godine zamenjena je novom. Umjesto socijalne dijagnoze, anamneze i
plana tretmana, postoje razliCite vrste procena 1 planova a u pristupu se insistira na utvrdivanju snaga
korisnika i okruzenja, na njihovoj participaciji u svim procesima stru¢nog rada, kao 1 na licnoj i profesionalnoj
odgovornosti (Jugovic 1 Brki¢, 2013).
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Novom unutrasnjom organizacijom centra trebalo je dakle stvoriti drugaciji oganizacijski,
funkcionlani i upravljacki okvir rada sa ciljem efikasnijeg racionalizacije primenjenog timskog rada, vece
usmerenosti rada prema korisniku i efikasnijim i ekonomic¢nim upravljanjem radom na slucaju, putem
vodenja slucaja (Jovanovi¢, 2021). Reformska tendencija bila je da se razviju usluge socijalne zastite, a da se
centar za socijalni rad “rastereti” i uspostavi kao koordinativno telo u lokalnoj zajednici. Ipak, trenutni sistem
je i dalje zadrzao mnogo elemenata prethodnog modela i centri za socijalni rad su i dalje dominantni pruzaoci
usluga (Mirosavljevi¢, 2013). U gradovima i vecim opstinama radilo se na razvoju usluga u zajednici, ali
realnost je, dakle, da je centar za socijalni rad u najveéem broju sredina, posebno malih, ostao klju¢na
ustanova, kojoj se gradani obracaju sa sve kompleksnijim problemima (Brankovi¢, 2018).

Skoro dvadeset godina kasnije stanje u sistemu karakteriSe povecanje i usloznjavanje zahteva, praceno
merama Stednje prilikom obezbedivanja materijalnih 1 ljudskih resursa za obezbedivanje podrske, sto se
reflektuje na sve ustanove u socijalnoj zastiti ali posebno na centre za socijlani rad. Jugovic i Brki¢ (2013)
navode zaklju¢ak Ujedinjenih nacija iz 2011. godine da je finansijska i ekonomska kriza koja je nastupila
2008.-2009. godine dovela do globalnog ekonomskog sloma uporedivog sa viemenom Velike depresije 30-
ih godina dvadesetog veka i podsecaju da kriza ima snazne posledice na socijalni rad koji se bavi ljudima “kojt
su u nevolji ili koji su uzrok nevolje”. (Howe, 1996., prema Jugovi¢ I Brki¢, 2013).

I zaista globalna ekonomska kretanja imala su itekako uticaja na sistem socijalne zastite u Srbiji, a
posebno na centre za socijalni rad i to na nekoliko nivoa. Vlada RS donela je krajem 2013. godine odluku o
uvodenja sistema kontrole zaposljavanja u javhom sektoru, §to je dovelo do smanjenja broja zaposlenih u
centrima za socijalni rad.

Nova organizacija uz ekonomsku krizu koja je uslovila povecanje broja korisnika ucinila je dakle da
centrima za socijalni rad nedostaje radnika. Ako se uz to uzme u obzir da se usloznjava obim posla centra
administrativhim poslovima kao §to je donosenje resenja o subvencijama za elektricnu energiju, komunalije,
za korisnike narodnih kuhinja, stipendije za siromasne ucenike, i sl, postaje ocigledno da se centri za socijalni
rad tesko mogu adekvatno suocavati s posledicama ekonomske krize (Jugovic i Brki¢, 2013).

Prema podacima iz izvestaja o radu centara za socijalni rad Republickog zavoda za socijalnu zastitu
broj radnika u centrima za socijalni rad ravnomerno je rastao do 2014. godine nakon cega pocinje
kontinuirani trend smanjenja te je u 2022. godini ukupan broj zaposlenih za 18,2% manji nego 2013. godine
(Republicki zavod za socijalnu zastitu, 2021; 2023). S druge strane, desetogodisnji prikaz broja korisnika
pokazuje kontinuiran trend porasta do 2018. godine. Iako je u 2020. godini broj korisnika smanjen za 1.9%
u odnosu na prethodnu godinu, $to se objasnjava ¢injenicom da je tokom godine koju je obelezila pandemija
korona virusa zabelezeno smanjenje primene svih postupaka u skoro svim segmentima delatnosti centra, u
odnosu na 2011. godinu ukupan broj korisnika veci je za 23,5%. (Republicki zavod za socijalnu zastitu, 2021).

U odnosu na promene koje je donela nova organizacija rada istrazivanje Asocijacije centara za
socijalni rad iz 2012. godine pokazuje da, iako novi nacin rada procenjuju kao znacajan napredak u uredenju
sistema 1 prilagodavanju sistema potrebama korisnika, ispitanici smatraju da nemaju dovoljno vremena da se
posvete radu sa korisnicima i izrazavaju zabrinutost da opterecenost zaposlenih dovodi u pitanje realne efekte
primene. Smatraju da je za adekvatnu primenu nove metodologije rada neophodno uspostaviti mehanizme
vrednovanja rada, razmotriti polozaj razlicitih profesija u oblasti socijalne zastite i urediti saradnju sa drugim
sistemima na nivou ministarstava. Kao vazan sistemski izazov navodi se nedostatak usluga u zajednici, a kao
posebni struc¢no organizacijski izazovi navode se tendencija da ”svi rade sve” odnosno nemogucnost
specijalizacije u vodenju slucaja i nedostatak timskog rada (Asocijacija centara za socijalni rad, 2012, prema
Jovanovi¢, 2021).
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Istrazivanje stavova socijalnih radnika u centrima za socjialni rad obavljeno 2017. godine pokazuje
zabrinjavajuce rezultate. Opste zadovoljstvo uslovima rada je zabelezeno tek kod 26,7% socijalnih radnika,
dok je 78,2% socijalnih radnika nezadovoljno platom, 51,2% je nezadovoljno radnim prostorom i opremom,
78,2% je vtlo nezadovoljno i nezadovoljno raspolozivim vremenom za obavljanje radnih zadataka, dok je
81,1% vtlo nezadovoljno i nezadovoljno obimom posla u toku radnog dana. Fizicku i emocionalnu
iscrpljenost na poslu vrlo cesto oseca 37,7%, a cesto 31,9% socijalnih radnika, dok preko 70% socijalnih
radnika vrlo Cesto, ¢esto 1 ponekad razmislja o promeni posla, pri cemu se slican procenat socijalnih radnika
oseca nebezbedno na poslu (Mihajlovi¢ Babi¢, Despotovi¢, Dakovi¢ 2019, prema Mihajlovi¢ Babié,
Despotovi¢ i Dakovi¢, 2019)

Sledece istrazivanje detaljnije predstavlja izazove sa kojima se suocavaju socijalni radnici i to u odnosu
na sledece teme: sistemski problemi, problemi vezani za radno mesto i uslove rada i problemi vezani za
poslove socijalnog rada. Od sistemskih problema kao klju¢ne socijalni radnici navode: nedovoljnu zastitu
prava i integriteta socijalnih radnika 1 profesije socijalnog rada od strane relevantnih instanci u sistemu
socijalne zastite, neadekvatnu saradnja sa drugim institucijama, zavisnost od politickih struktura na lokalnom
nivou i nedovoljno resursa u lokalnoj zajednici. Problemi vezani za radno mesto 1 uslove rada podrazumevaju
neadekvatne uslove rada, zatim nedostatak kadrova, ali i nestrucnost postojeéeg kadra usled partijskog
zaposljavanja 1 izazove u organizaciji posla usled prevelikog obima 1 neadekvatnog planiranja. Pored ovih, tu
je i bezbednosni rizik na poslu o kome izvestava vecina socijalnih radnika, kao i osecanje prevelike
odgovornost uz nedostatak motivacije za rad i neadekvatne uslove rada. U odnosu na samo obavljanje posla
socijalni radnici suocavaju se sa prevelikom administracijom, ali kao izazove i u toj oblasti navode
nebezbednost, izlozenost stresu i zlostavljanju na poslu, kako od korisnika tako i od nadredenih (Mihajlovi¢
Babic¢ i sar., 2019)

Imajudi u vidu sve navedeno, ne iznenaduju podaci istrazivanja iz 2019. godine obavljenog od strane
Udruzenja stru¢nih radnika socijalne zastite koji pokazuju da je profesionalni identitet socijalnih radnika u
krizi, odnosno, da je slika koju socijalni radnici imaju o svojoj profesiji 1 drustvenoj ulozi nestabilna, a osecanja
vezana za posao 1 sopstvena postignuca ¢esto negativna. Socijalnim radnicima je tesko da definisu $ta je to
socijalni rad danas 1 njthov dominantni diskurs je zasic¢en problemom i veoma negativnim osecanjima vezano
za sopstvenu efikasnost, kontekst u kome rade, a cesto 1 same korisnike. Ovakvo stanje ozbiljno dovodi u
pitanje njthovo samopouzdanje i veru u kompetencije kojima raspolazu, kao i u efikasnost mera i intervencija
koje sprovode. Faktori koji dominantno uti¢u na krizu identiteta socijalnih radnika su standardizacija i
profesionalizacija socijalnog rada, preopterecenost poslom, konflikt uloga i nejasnost procedura, kao i
negativna percepcija profesije u javnosti (Brankovi¢, 2022).

5.3.  Supervizijska kultura i kompetencije supervizora

Pod supervizijskom kulturom podrazumeva se postojanje jasnih procedura o superviziji i efektivne
obuke, pracenje ucinka supervizora, snazne liderske vestine rukovodstva kao primer, pracenje redovnosti i
kvaliteta supervizije u odnosu na unapred odredena ocekivanja i usaglasenost sa uspostavljenim smernicama,
koje definiSu karakteristike dobre supervizije (Wonnacott, 2012). U praksi to znaci da svi supervizori imaju
svoje supevizore ili neku vrstu adekvatne struéne podrske, koja im omogucuje uskladivanje prakse sa
standardima, ucenje i razvoj i povratnu informaciju o svom ucinku, a nejasno je kako je i da li je ta praksa
uspostavljena u centrima za socijalni rad.
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Razmatranje supervizijske kulture ukazuje na znacaj upravljanja u organizaciji, odnosno rukovodstva
kao aktera, koji je direktno odgovoran za obezbedivanje uslova za odvijanje supervizije i svojim stavovima o
superviziji u velikoj meri oblikuje karatkeristike supervizijskog procesa. Rukovodstvo u centrima za socijalni
rad informisano je o superviziji na pocetku uvodenje supervizije putem serije informativnih seminara o novoj
metodologiji rada koja podrazumeva vodenje slucaja, koji su sadrzali jedan blok o superviziji, njenom znacaju,
svrsi, ciljevima i1 funkcijama (Brankovié i sar., 2018). Kakvu su sliku o superviziji rukovodioci tada stekli,
koliko su zaista rukovodioci upoznati sa tim $ta supervizija zaista predstavlja, koja je njena uloga u organizaciji
1 §ta je potrebno da bi se adekvatno ostvarivala, kao i kako se njihova perspektiva menjala tokom ovih deset

godina primene ostaje otvoreno pitanje.

Istrazivanje povezanosti profesionalnog izgaranja i supervizije koje je pokazalo da vecina supervizora
u Beogradu nije imala dvostruke uloge (Brankovi¢, 2015) upucuje na preispitivanje drugih razloga zbog kojih
supervizija ostaje na nivou administrativne podrske, odnosno, podrske u neposrednom radu na predmetima
1 ne otvara teme li¢nog 1 profesionalnog razvoja, niti se njima bavi na strukturiran na¢in. Wonnacott (2012)
kao jedan od potencijalnih razloga istice bojazan supervizora da se upuste u produbljeniji dijalog sa
supervizantima iz straha od davanja negativne povratne informacije, odnosno, nespremnosti da se uhvate u
kostac sa nedostacima profesionalaca koje superviziraju. Ove teskoée supervizora mogu proisticati iz
nedostatka kompetencija supervizora, neadekvatno uspostavljenog odnosa sa supervizantima i nedostatkom
supervizijske kulture u organizaciji (Wonnacott, 2012). Podaci iz istrazivanja koje je supervizore pitalo da li
smatraju da imaju dovoljno kompetencija za obavljanje svoje uloge pokazalo je da supervizori smatraju da
imaju znanja i veStine za obavljanje supervizije (Brankovi¢, 2015). Ipak, u razumevanju efektivnosti
supervizije korisno je uzeti u obzir istrazivanje Shulmana (1981) koje je ukazalo na to da zadovoljstvo
supervizora sopstvenom ulogom nema znacajnog uticaja na efektivnost supervizije (prema Shulman, 2010).

Kao $to je ve¢ navedeno superviziju u centrima za socijalni rad obavlja profesionalac, koji ima
iskustva u radu i vestine za vodenje supervizijskog procesa pri ¢emu je uslov za obavljanje supervizije
najmanje pet godina iskustva u radu, a znanja za sprovodenje supervizijskog procesa obezbeduju se
pohadanjem petodnevnog akreditovanog programa obuke. Skoro svi supervizori, koji su angazovani u
centrima za socjialni rad pohadali su ovaj program, ali se postavlja pitanje da li je to dovoljno, kao i koji 1
kakvi drugi oblici stru¢nog usavrsavanja i podrske su supervizorima na raspolaganju?

Republicki zavod za socijalnu zastitu akreditovao je 2012. godine jos jedan program obuke namenjen
razvoju kompetencija za pruzanje spervizijske podrske. Sadrzaj programa fokusiran je na razvoj osnovnih
vestina neophodnih za primenu modela, koji ne sadrzi administrativau funkciju i koji je pre svega fokusiran
na razvoj i psihoscijalnu podrsku profesionalcima angazovnim u direktnom radu s korisnicima. Iako nije
direktno namenjen supervizorima u centrima za socijalni rad ovaj program obuke moze predstavljati resurs
za razvoj njihovih kompetecija (Brankovié¢, 2018), ali predstavnici zavoda se do sada nisu bavili pracenjem
efekata ovog programa niti je vrsena procena kvaliteta njegove primene.

Pored programa Republickog zavoda za socijalnu zastitu do marta 2024. godine u katalogu
akreditovanih programa obuke moze se naci jo§ tri programa namenjenih supervizorima: “Supervizija u
praksi CPSU” namenjena supervizorima iz centara za porodicni smestaj i usvojenje, jednodnevna obuka
“Uspostavljanje radnih alijansi u supervizijskom procesu” i1 jednodnevni program obuke, koji nije direktno
namenjen supervizorima ali ih spominje kao ciljnu grupu za edukaciju, pod nazivom “Vestine davanja i
primanja povratne informacije 1 podsticanje samorefleksivne prakse” (Republicki zavod za socijalnu zastitu,
n.d.a).

Napredna obuka iz supervizije, zasnovana na primeni psihodramskih metoda u obuci supervizora
kreirana je i pilotirana od strane autorskog tima Fakulteta politickih nauka 2017. godine 1 ocekivala se
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akreditacija te obuke u sistemu socijalne zastite (Brankovié, 2018), ali ona nije pronadena u katalogu
akreditovanih programa obuka §to znaci da su autori odustali od prvobitne namere.

Pored ovih programa obuke, kao sto je ve¢ navedeno supervizorima u centrima za socijalni rad je
obezbedena i strucna podrska zavoda na socijalnu zastitu. S obzirom na to da zakon ne definise detaljno
nacin pruzanja supervizijske podrske, Republicki i Pokrajinski zavod su shodno svojim mogucnostima, ali i
procenjenim potrebama stru¢njaka na terenu kreirali razli¢ite modele podrske. Republicki zavod sprovodi
direktnu superviziju supervizorima iz malih centara, koji obavljaju i poslove voditelja slucaja, putem redovnih
grupnih sastanaka koji se odrzavaju na regionalnom nivou, a od 2014. godine periodi¢no okuplja i supervizore
iz vecih centara u cilju pruzanja podrske supervizorima, dok pokrajinski zavod kontinuirano sprovodi
edukativne radionice za supervizore sa teritorije AP Vojvodine na kojima se kroz iskustva i diskusiju
supervizora obraduju teme relevantne za vodenje supervizijskog procesa i unapredenje neposrednog rada sa
korisnicima (Brankovi¢, 2018)

Republicki zavod zapoceo je sa pruzanjem podrske 2011. godine u malim centrima, odnosno
centrima koji imaju do sedam zaposlenih i jednog supervizora koji istovremeno obavlja i poslove voditelja
slucaja. Od 2012. godine u podrsku su ukljuceni i veéi centri i ta podrska se nastavlja kontinuirano, sa jednom
pauzom tokom 2014. godine. Supervizijska podrska organizuje se po principu grupnog rada na osnovu
teritorijalne pripadnosti centra za socijalni rad 1 odvija se oko sadrzaja, odnosno problema u radu na
konkretnom pojedinacnom slucaju. Na ovaj nacin, pracenjem nacina rada u resavanju problema od strane
savetnika iz zavoda, supervizori usvajaju nove nacine rada u procesu vodenja supervizije sa svojim voditeljima
slucaja (Samardzija, 2019).

Na internet stranicama zavoda mogu se pronaci izvestaji iz supervizijske podrske koji ukazuju na to
da se sastanci redovono odrzavaju, a teme se razlikuju. Sadrzaj sastanaka koje se odrzavaju u Republickom
zavodu uglavnom fokusiran je uglavnom na probleme u radu na specificnim konkretnim predmetima koje
ucesnici sastanka donose, a savetnici za socijalnu zastitu pomazu u njihovom resavanju koristeéi grupni
proces (Republicki zavod za socijalnu zastitu, n.d.b).

1z izvestaja o supervizijskoj podrsci centrima za socijalni rad u Vojvodini metodologija rada na
okruglim stolovima zasnovana je na prezentacijama supervizora iz odredenih centara za socijalni rad i
pratecoj diskusiji. Teme obradene u 2023. godini su bile uglavnom fokusirane na probleme u neposrednom
radu na slucajevima, kao Sto su “Centar za socijalni rad kao specificni vestak — znacaj supervizije”,
“Postupanje centra u slucajevima seksualnog nasilja nad decom — izazovi rada u manjim centrima”,
“Usvojenje — izazovi prakse”, ali je nekoliko tema bilo posveceno i samom procesu supervizije kao §to je
“Supervizija kao podrzavajudi resurs u centru za socijalni rad” i “Komunikacija izmedu supervizora i voditelja
slucaja — dvosmerni proces” ili nacinu vodenja supervizijskog procesa kroz temu “Evidencija i dokumentacija
koju supervizor vodi u programu SOZIS” (Pokrajinski zavod za socijalnu zastitu, 2023).

Iako o procesu podske centrima postoje podaci u izvestajima oba zavoda, oni ne sadrze podatke o
efektivnost podrske, odnosno, o njenom uticaju na razvoj supervizijskih kompetencija, $to je znacajno
posebno zbog razlic¢ite metodologije koju zavodi primenjuju.

Na kraju, vazno je spomenuti i polozaj supervizije u formalnom obrazovanju socijalnih radnika.
Naime, osavremenjivanje programa visokoskolskih obrazvnih ustanova poslednjih godina dovelo je do toga
da se kompetencije za koris¢enje 1 obavljanje supervizije uvedu u standarde o obrazovanju socijalnih radnika
(Zegarac, Perisi¢, Dzamonja Ignjatovié, Burgund, Panteli¢, Stankovi¢, 2016) Vecina visokoskolskih ustanova
u Srbiji uvela je superviziju u socijalnom radu kao obavezni predmet na master studijama iz socijalnog rada,
a kao jedan od najvecih izazova za nastavnike koji obrazuju socijalne radnike prepoznato je osposobljavanje
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studenata da razviju odgovarajucu osnovu za uspostavljanje buducih odnosa u procesu supervizije (Zegarac,

2016b).

5.4.  Stavovi relevantnih aktera o superviziji

Socijalni rad je delatnost koja je konstruisana od strane profesionalca, klijenta i konteksta u kome se
praksa odvija, 1 kao takav predstavlja fenomen koji ¢ine odredeni obrasci ponasanja, opseg ocekivanja i
specifi¢ne kulturoloske norme koje dolaze iz konteksta (Payne, 1997, prema O’Donoghue, 2010). Supervizija
u socijalnom radu takode se mora postmatrati kao konstrukt koji nastaje u secificnom kontekstu, odredenom
normativnim odredbama i organizacijskim okvirom, ali i procesu pregovaranja izmedu relevantnih aktera
ukljucenih u njenu primenu. Za njeno razumevanje dakle, pored konteksta moraju se uzeti u obzir i stavovi
tih aktera jer imaju klju¢no vaznu ulogu u njenom oblikovanju. Stavovi o superviziji odnose se na nacin na
koji se dozivljava, koja je njena svrha u organizaciji, kakva treba da bude uloga supervizora, kakvi bi trebalo
da budu odnosi izmedu supervizora 1 voditelja slucaja, kao 1 supervizora i rukovodioca.

Odnos voditelja slucaja 1 supervizora u centrima za socijalni rad predstavljaju veoma znacajno polje
za istrazivanje s obzirom na to da je upravo kvalitet supervizijskog odnosa prepoznat kao jedan od
najzacajnijih, ako ne i najznacajniji faktor za upesnost supervizije (Carpenter i sar, 2013). Kvalitetan
supervizijski odnos karakterise poverenje, podrska, iskrenost, otvorenost i on predstavlja svojevrsnu sigurnu
bazu za supervizante a za supervizore kreativni prostor u kome mogu da demonstriraju svoje supervizijske
vestine (O’Donoghue, Yuh Ju i1 Tsui, 2017). Ranije opisan nacin na koji je supervizija uvedena u centre
predstavljao je plodno tle za brojne teskoce u stvaranju adekvatnog supervizijkog odnosa, a izazovi sa kojima
se praksa trenutno suocava takode mogu biti otezavajuce okolnosti. Dvostruke uloge supervizora svakako
predstavljaju izazov jer preplitanje profesionalnih uloga, nerazjasnjene odgovornosti i nejasna ocekivanja
predstavljaju negativne okolnosti za uspostavljanje adekvatnog supervizijskog odnosa (Mati¢, 2011). Nacin
na koji se autoritet ostvaruje je posebno vazan u supervizijskom odnosu i ovo je veoma kompleksno pitanje
u organizacijama sa javnim ovlaséenjima (T'sui, 2005) kakvi su centri za socijalni rad.

Da bi supervizori mogli da predstavljaju autoritet njithova uloga mora biti jasno definisana u sistemu
u kome rade i moraju se osecati sigurno i podrzano od strane visih instanci u sistemu socijalne zastite.
Nejasno je u kojoj meri podrska i pracenje koje dobijaju od zavoda za socijalnu zastitu 1 nadleznih
ministarstava zaista kreira takav kontekst.

Zavodi za socijalnu zastitu predstavljaju znacajne aktere u oblasti supervizije, jer su zaduzeni za njen
razvoj i neposrednu primenu u socijalnom radu. Iako postoje podaci o nacinu na koji zavodi sprovode
supervizijsku podrsku, stavovi predstavnika zavoda o tome kako supervizija funckionise, ostvaruje svoju
svrhu 1 razvija se u sadasnjim okolnostima centara za socijalni rad nisu detaljnije ispitivani. Sli¢na situacija je
1 sa predstavnicima donosioca odluka, odnosno ministarstva nadleznog za socijalnu zastitu.

Ministarstvo nadlezno za socijalnu zastitu ima obavezu osnivanja centara za socijalni rad (Zakon o
socijalnoj zastiti, 2022, ¢l 11), nadzor nad stru¢nim radom i inspekcijski nadzor (Zakon o socijalnoj zastiti,
2022, ¢lan 167, 168). Nadzor nad strucnim radom podrazumeva “utvrdivanje se da li su ispunjeni zahtevi u
odnosu na postovanje propisanih strucnih procedura i na koriscenje struc¢nih znanja i vestina koje se
primenjuju tokom prijema, procene, planiranja, pregleda efekata realizovanih aktivnosti i zavrSetka rada sa
korisnikom, na osnovu uvida u stru¢nu dokumentaciju i proces pruzanja i efekata usluga.” (Zakon o socijalnoj
zastiti, 2022, ¢lan 167). S obzirom na to da je sadrzaj supervizije u centrima za socijalni rad pracenje kvaliteta
strucnog postupka 1 pracenje kompetencija voditelja slucaja u primeni procedura i propisa, trebalo da bi da
predstavnici donosilaca odluka upuceni u rad supervizora, a njihovi stavovi o superviziji sigurrno imaju
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znacajan uticaj na nacin na koji se supervizija odvija kao mehanizam ocuvanja kontrole kvaliteta stru¢nog
rada.

Za socijalnu zatitu bilo je nadlezno jedno ministarstvo i to Ministarstvo za rad, zaposljavanje,
boracka i socijalna pitanja, ali u poslednjih nekoliko godina deo nadleznosti koji se odnosi na oblast
porodicno pravne zastite, odnosno “organizaciju rada organa starateljstva, standarde struc¢nog rada, te sadrzaj
1 nacin vodenja evidencije i dokumentacije” prenet je na novo Ministarstvo za brigu o porodici i demografiju
(Porodicni zakon,2015, ¢l.12).

Na kraju, pored predstavnika donosilaca odulka vazan akter za razumevanje supervizije su i
predstavnici akademske zajednice. Kao $to je veé¢ navedeno studije socijlanog rada imaju programe koji
pripremaju socijalne radnike za upotrebu refleksivne prakse tokom strucnog rada. Pored toga, predstavnici
akademske zajednice iz oblasti socijalnog rada bili su direktno ukljuc¢eni u koncipiranje procesa reformi u
oblasti u sistemu socijalne zastite, uvodenja nove metodologije rada u centre za socijalni rad koja
podrazumeva vodenje slucaja 1 superviziju.

Gledista relevantnih aktera o superviziji u socijalnom radu u Srbiji nisu do sada temeljnije istrazivana.
Nalazi postojecih istrazivanja ukazuju na to da, uprkos navedenim izazovima, ve¢ina voditelja slucaja izrazava
pozitivhe stavove prema svojim supervizorima i procenjuje ih kao kompetentne i osobe od poverenja
(Brankovi¢, 2015, Poli¢, 2016). Ipak, dosadasnja istrazivanja nisu produbljenije ispitivala koja su to znanja za
sprovodenje supervizije, odnosno, sta voditelji slucaja podrazumevaju pod iskusnim supervizorima. S druge
strane, oni navode da supervizija ne ostvaruje svoju svrhu u celosti i ne odgovara na njithove potrebe $to
upucuje na znacaj istrazivanja njihovog razumevanja i ocekivanja od supervizije, kao i produbljenije analize i
elemenata koji karakterisu i uticu na njihov odnos sa supervizorima. Rukovodioci u centrima za socijalni rad
predstavljaju vazne aktere koji nisu bili u fokusu istrazivanja a nacin na koji organizuju strucni rad, kao i
ocekivanja od supervizije, takode u velikoj meri odreduju nacin na koijt se supervizija odvija.

Za razumevanje nacina na koji se supervizija u centrima za socijalni rad odvija znacajno je sagledati
celovitu sliku, odnosno uzeti u obzir sve prethodno navedene kontekstualne varijable, ali 1 nacin na koji svi
akteri u supervizijskom procesu (voditelji slucaja, rukovodioci, predstavnici donosilaca odluka, zavoda i
akademske zajednice) svojim stavovim uticu na njena obelezja i nivo do koga ostvaruje svoju svrhu i ciljeve.
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1.

Deo 11

IstraZivanje

Metodologija istraZivnja

Istrazivanje je kvalitativno, deskriptivnog tipa, zasnovano na induktivnoj logici i proucavanju teme

u kontekstu u skladu sa teorijskim osnovama socijalno konstruktivisticke i sistemske teorije u socijalnom

radu.

1.1. Uzorak

Uzorak za istraZivanje Cine relevantni akteri za proces supervizije u Republici Srbiji, a to su pored

predstavnika centara za socijalni radi 1 predstavnici zavoda za socijalnu zastitu 1 ministarstva nadleznog za
socijalnu zastitu, kao 1 predstavnici akademske zajednice u oblasti socijalnog rada.

Uzorak ispitanika je prigodni kriterijumski (Creswell, 2007), jer je odreden radnim mestom ispitanika,

radnim iskustvom na konkretnoj poziciji i velicinom centra za socijalni rad, kao 1 radnim mestom ispitanika
iz ostatka uzorka.

Ukupan uzorak za istrazivanje cinilo je 60 ispitanika iz 24 institucije, odnosno, organizacijske jedinice:

52 ucesnika iz 16 centara za socijalni rad: 14 supervizora, 18 voditelja slucaja, 8 rukovodioca sluzbi,
10 direktora, 1 pomocnik direktora za struc¢ne poslove i 1 rukovodilac odeljenja za poslove planiranja
1 razvoja.

5 ucesnika iz dva zavoda za socijalnu zastitu: 1 pomoc¢nik direktora, 1 rukovodilac odeljenja za
profesionalnu obuku, 1 rukovodilac odeljenja za superviziju i 2 savetnika za superviziju.

1 ucesnik iz Ministarstva za rad, zaposljavanje, boracka i socijalna pitanja.

2 ucesnika iz akademske zajednice u oblasti socijalnog rada: 1 asistent i 1 redovni profesor koji na
departmanima za socijalni rad na dva fakulteta u Republici Srbiji.

Ukupno 23 institucije odnosno organizacijske jedinice su zastupljene u istrazivanju i to:

16 centara za socijalni rad: 6 velikih, 6 srednjih 1 4 mala. Vazno je napomenuti da je Gradski centar
za socijalni rad Beograd imao je ucesnike iz tri organizacijske jedinice: ,,Ruska 7° 1 odeljenja“ Vracar*
1 ,Palilula®. | Ruska 7 je kao centralna organizacijska jedinice za upravljanje, planiranje i razvoj
kategorisana kao veliki centar, dok su odeljenja Vracar i Palilula kategorisani kao srednji centri zbog
broja zaposlenih

2 zavoda za socijalnu zastitu: Republicki zavod za socijalnu zastitu i Pokrajinski zavod za socijalnu
zastitu
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e 1 ministarstvo nalezno za socijalnu zastitu: Ministarstvo za rad, zaposljavanje, boracka i socijalna
pitanja
e 2 fakulteta u Republici Srbiji: Fakultet politickih nauka u Beogradu i Filozofski fakultet u Nisu.

Za ucesnike iz centara za socijalni rad u svakom okrugu bez KIM (Beograd, Vojvodina, Sumadija i
Zapadna Srbija, Juzna i Isto¢na Srbija) izabran je po jedan mali, srednji i veliki CSR.

Izbor centara za socijalni rad, obavljen je sluc¢ajnim izborom. Veliki centri za socijalni rad imaju vise
od 10 zaposlenih i nalaze se u Beogradu, Nisu, Novom Sadu, Kragujevcu, Kraljevu i Novom Pazaru. Centri
srednje veli¢ine, imaju od 6 do 10 zaposleni (Kula, Arandelovac, Prijepolje i Knjazevac, Vracar i Palilula),
dok mali centri imaju manje od 6 strucnih radnika (Irig, Mali Zvornik, Nova Varos i Majdanpek).

U malim 1 srednjim centrima za socijalni obavljena su po tri intervjua, sa po jednim supetrvizorom,
rukovodiocem i voditeljem slucaja. U velikim centrima intervjuisano je po Sest ucesnika, po tri iz svake sluzbe
(Sluzba za decu i mlade 1 Sluzba za odrasle i starije korisnike). U velikim centrima intervjuisani su i direktori.
Za supervizore iz velikih centara postojao je 1 dodatni kriterijum, a to je da su angazovani samo na poslovima
supervizije, a ne 1 na vodenju, slucaja kako bi se u odgovorima ispitanika izbegao fokus na preopterecenost
zbog dvostrukih uloga i prosirio opseg faktora koji se razmatraju. Tokom istrazivanja ispostavilo da i u
velikim centrima supervizori uglavnom obavljaju obe uloge tako da se od ovog kriterijuma odustalo.

Medu ispitanicima bilo je 5 muskaraca 1 55 Zena, sa najvecim udelom ucesnika koji u proseku imaju
45 godina, $to je u skladu sa prosekom godina zaposlenih u socijalnoj zastiti (Republicki zavod za socijalnu
zastitu, 2023). U odnosu na profesije ispitanici su: socijalni radnici (21), psiholozi (19), pedagozi (9), pravnici
(6), specijalni pedagozi (4) i andragog (1). Raspon iskustva u socijalnoj zastiti kretao se od dve do 37 godina,
1 nije se pokazao kao relevantan kriterijum o ¢emu ce biti viSe reci u nalazima.

Manje od 15 godina iskustva u socijalnoj zastiti imalo je 20 ispitanika (jedna trecina uzorka), dok
ostali imaju 15 i viSe godina iskustva, $to je vazan podatak za kvalitet uzorka jer znaci da ispitanici imaju
jasna secanja na period pre uvodenja supervizije.

1.2.  Instrument za istraZivanje

Instrument je protokol za dubinski polu-strukturirani intervju koji je konstruisan za potrebe
istrazivanja. Sadrzi pitanja u okviru pet tematskih celina. Prva se odnosi na osnovne podatke o ucesnicima
(ime 1 prezime, organizacija, pol, pozicija, sluzba, iskustvo na poziciji, iskustvo u socijalnoj zastiti). Ostale
Cetiri isptuju karakteristike supervizije: uvodenje supervizije, supervizijsku kulturu i kompetencije
supervizora, supervizijski proces i stavovi o superviziji vezano za svtrhu, ciljeve, funkcije, efektivnost 1
mogucnosti za unapredenje.

Ispitanicima su postavljena ista pitanja, s tim §to je supervizorima i voditeljima slucaja postavljeno i
nekoliko dodatnih pitanja koja se odnose na specificnosti supervizijskog procesa i supervizijskog odnosa.

Protokol je testiran u pilot istrazivanju, na uzorku od sSest ispitanika (2 voditelja slucaja, 2 supervizora
1 2 rukovodioca) zaposlenih u Gradskom centru za socijalni rad u oktobru 2018. godine.

Tokom testiranja pokazalo se da je instrument adekvatno strukturiran, da omogucava logicki sled
razgovora 1 prikupljanje podataka u skladu sa ciljevima istrazivanja. Nedostaci protokola uoceni su u
nedovoljnoj specificnosti odredenih pitanja, $to je i korigovano u finalnoj verziji.
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1.3.  Realizacija istraZivanja

Istrazivanje je realizovano u periodu od 05.05.2022 do 08.07.2022.

U fazi pripreme kontaktirani su direktori ili rukovodioci centara za socijalni rad kojima je objasnjena
svrha istrazivanja i kriterijumi za izbor ispitanika i koji su zamoljeni da obezbede ucesnike u istrazivanju.
Svrhu i metodologiju istrazivanja ucesnicima je objasnila istrazivacica.

Prikupljanje podataka obavljeno je individualno sa svakim ucesnikom istrazivanja u centrima za
socijalni rad korisc¢enjem protokola za polu-strukturirane intervjue u trajanju od oko 40 minuta. Razgovori
su snimljeni uz saglasnost ucesnika. Samo jedna osoba odbila je da ucestvuje u istrazivanju kada je upoznata
da ¢e intervju biti sniman.

Intervjui u pilot istrazivanju obavljeni su uzivo, dok je u ostatku istrazivanja koris¢ena google meet
platforma. Vodila ih je istrazivacica zajedno sa jednom asistentkinjom, koja je pravila beleske. Intervjui su
snimljeni transkribovani od strane asistentkinje i provereni od strane istrazivacice.

Sifriranje je obavljeno tako §to je ucesnicima iz centara za socijalni rad dodeljena pozicija, veli¢ina
centra i redni broj (voditelj slucaja, srednji CSR 1), dok su ostali ucesnici oznaceni institucijom iz koje dolaze
(zavod, ministarstvo ili akademija) i rednim brojem.

Nakon pripreme transkripata pristupilo se obradi podataka u skladu sa planiranom metodologijom
1strazivanja.

Obrada podataka obavljena je po metodologiji karakteristicnoj za kvalitativna istrazivanja. Snimljeni
razgovori su transkribovani, nakon cega je pristupiljeno tematskoj analizi koja podrazumeva kodiranje i
kategorizacju u odnosu na unapred utvrdene, kao i dodatne teme koje su se pojavile u sadrzaju obavljenih
razgovora. Kodiranje je realizovano u dva ciklusa. U prvom je obavljena tematizacija, dok je drugi sadrzao
klasifikaciju, prioritizaciju, integraciju, sintezu, apstrahovanje i konceptualizaciju (Saldana, 2009), odnosno,
kreiranje klastera znacenja (Moustakas, 1994, prema Creswell, 2007) i kategorizaciju, koja omogucava
poredenje dobijenih podataka, diskusiju i pisanje izvestaja. Za poredenje dobijenih podataka koris¢ena je
trijangulacija, odnosno, ukrstanje iskaza ispitanika koji dolaze iz razlicitih profesionalnih konteksta, izvoda iz
literature i normativnog okvira.

Validacija nalaza obavljena je tako $to je pet nasumicno izabranih transkripata nakon intervjua
dostavljeno ucesnicima na odobrenje, a isto je uradeno i sa preliminarnim nalazima istrazivanja.

Tokom pisanja izvestaja i obrade podataka posebna briga posvecena je strukturalnoj validnosti,
odnosno, prikupljanju §to veceg broja podataka i tvrdnji pre zakljucivanja i poredenjem nalaza sa drugim
slicnim istrazivanjima. Validnost nalaza testirana je na osnovu primarnih kriterfjuma koje su definisali
Whittemore, Chase i Mandle (2001): kredibilnost — da li nalazi proizlaze iz tacne interpretacije stavova
ucesnika?, autenticnost — da li su zastupljeni razliciti glasovi?, kriticnost — da li je izvrSena kriticka procena
svih aspekata istrazivanja? i integritet — da li je istraziva¢ samo-kritican? (prema, Creswel, 2007).

Uticaj stavova, predrasuda i misljenja istrazivaca u kvalitativnom istrazivanju se ne moze zanemariti
1zato su posebno navedena u delu studije koji se odnosi na ogranicenja istrazivanja.
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1.4.  Ogranicenja istraZivanja

Ogranicenja istrazivanja proizlaze iz opstih ogranicenja karakteristicnih za kvalitativne studije.

Validnost i verodostojnost nalaza je uvek pod znakom pitanja kada su kvalitativna istrazivanja u
pitanju, s obrzirom na metodologiju koja nije usmerena na utvrdivanje dokaza ve¢ na dubinsko razumevanje
pojava 1 procesa. Razumevanje je uvek subjektivno, tako da, iako su tokom sprovodenja istrazivanja
primenjene sve preporucene metode za proveru validnosti, jedna osoba, autorka i realizatorka istrazivanja, je
obradivala 1 tumacila podatke $to predstavlja rizik za objektivnost procesa i tacnost zakljucaka i to je vazno
uzeti u obzir.

Iskustvo autorke i realizatorke istrazivanja u oblasti supervizije takode je vazno naglasiti kada su
ogranicenja u pitanju. Naime, ona je ucestvovala u uvodenju supervizije u centre za socijalni rad sa pozicije
savetnice za profesionalnu obuku u Republickom zavodu za socijalnu zastitu (od 2008 do 2017. godine) tako
da je pre istrazivanja imala kontakt sa vecinom ispitanika. To je uglavnom predstavljalo prednost, jer su
ispitanici rado izlazili u susret poznatoj osobi i pristajali na razgovor, ali i nedostatak, jer se od supervizora
ocekivalo da o svojoj praksi iskreno razgovaraju sa nekim ko ih je za obavljanje tog posla obucavao iz pozicije
autoriteta. Zato je realno pretpostaviti da medu odgovorima ispitanika ima drustveno pozeljnih odgovora na
temu strukturiranosti supervizijskog procesa, vodenja evidencije, i drugih pitanja koja su pokrivena
akreditovanim programom obuke, vise nego $to bi ih bilo da su supervizori razgovarali sa nekim ko ih nije
je obucavao.

Pretpostavku o drustveno pozeljnim odgovorima prepoznali smo u jos jednoj oblasti koja nema veze
sa samim istrazivanjem koliko sa organizacijskom kulturom u centru za socijlani rad, a mozda i sa celokupnim
kulturolo§kim kontekstom. Naime, na pitanja vezano za nedostatke supervizije, kao i za propuste i greske u
radu na predmetima, kod ispitanika se mogla se videti prilicna uzdrzanost i nespremnost da kazu sta misle. S
druge strane, kod pitanja vezano za kompetencije supervizora 1 kvalitet prakse generalno, ispitanici su vtlo
naglaseno odgovarali, hvaleéi svoje supervizore i kolege zbog velikog truda koji ulazu u teskim i
nestimulativnim okolnostima. Ovaj obrazac koji je uo¢en manje vise kod svih ispitanika ostavio je utisak, ako
ne nekriticnosti, onda svakako neautenti¢nosti i sigurno ima uticaja na zakljucivanje u delovima koji se odnose
na kompetencije superviziora 1 aktuelno stanje u centrima za socijalni rad. U nalazima i zaklju¢cima smo se
svakako detaljnije pozabavili ovom pojavom iz perspektive organizacijske kulture koja je odrzava i neguje.

Pored iskrenosti ispitanika, vazno je spomenuti jos jedan faktor koji je potencijalno uticao na kvalitet
odgovora ispitanika, a to su pozicije koje obavljaju u centru za socijalni rad. Pretpostavka na kojoj je
istrazivanje zasnovano je bila da ¢e razlicite pozicije (voditelj slucaja, supervizor, rukovodilac) ponuditi
potpuno razlicite perspektive, jer podrazumevaju drugacije uloge i odgovornosti. Realnost je da su uloge 1
odgovornosti u centru za socijalni rad vrlo ¢esto isprepletane, kao i da se ljudi pomeraju s pozicije na poziciju,
cesto bez nekog posebnog razloga, osim $to neko tako odluci ili zbog neodstatka kadra. Pored toga sto
predstavlja ogranicenje istrazivanja jer u mnogim sluc¢ajevima nismo dobili diferencirane odgovore koje smo
ocekivali, ova okolnost predstavlja i vazan uvid za dalja istrazivanja specificnosti 1 funkcionalnosti
organizacije rada u centru za socijalni rad.

Na kraju, iskustvo autorke i realizatorke istrazivanja u oblasti supervizije imalo je jo$§ jedan
potencijalni uticaj. S jedne strane, iskustvo u oblasti je benefit zbog postojanja predznanja vezano za temu,
ali 1 ogranicenje, jer je tumacenje rezultata vrednosno obojeno profesionalnim i licnim stavovima o
superviziji, ali i radu centara za socijalni rad i sistemu socijalne zastite uopste. Takode, moguce je, s obzirom
na sistemsku orjentaciju autorke istrazivanja, da je 1 tumacenje nalaza dominantno usmereno tim pristupom,
a da su zbog toga neki individualni faktori nepravedno zanemareni.
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2. Nalazi istraZivanja

U odnosu na postavljene ciljeve, nalazi istrazivanja su prikazani u Sest klju¢nih celina. U prve dve
predstavljeni su rezultati koji se odnose na uvodenje supervizije u centre za socijalni rad i aktuelni
organizacijski i $iri kontekst socijalne zastite u kome se supervizija odvija. Tre¢i deo odnosi se na supervizijsku
kulturu, dok se u cetvrtoj razmatraju karakteristike supervizijskog procesa, odnosno, konkretnog nacina na
koji se supervizija odvija u centru za socijalni rad. U poslednjem segmentu predstavljeni su stavovi relevantnih
aktera o svrsi, funkcijama i ciljevima supervizije, kao i moguénostima za njeno unapredene.

Reultati istrazivanja predstavljeni su po tematskim celinama pri ¢emu je vodeno racuna da bude
vidljivo veéinsko, kao specificna pojedina misljenja koja su relevantna za temu. U suituacijama, gde su razlike
u odgovorima razli¢ite 1 znacajne, redstavljeni su stavovi ispitanika u odnosu na poziciju (voditelj slucaja,
supervizor, rukovodilac), instituciju iz koje dolaze (centar za socijalni rad, zavod, ministarstvo, akademija) 1
u odnosu na veli¢inu centra.

S obzirom na to da se medu malim 1 srednjim centrima nisu pokazale vece razlike njihovi odgovori
su grupisani kao odgovori manjih centara. Slicha pojava je uoc¢ena u odgovorima rukovodilaca i direktora
tako da su oni predstavljeni kao menadZment. U slucaju menadzmenta, vazno je naglasiti da vecina
ispitanika nije bila na poziciji rukovodioca u periodu uvodenja supervizije iako su u tom trenutku radili u
centru za socijalni rad. Takode, vazno je napomenuti da se godine iskustva na odredenoj poziciji (voditelj
slucaja, supervizor, rukovodilac) generalno nisu ispostavile kao posebno relevantan kriterijum za poredenje
s obzirom na to da se u centrima za socijalni rad ¢esto desavaju promene izmedu pozicija. Te promene ne
desavaju se kako bi se ocekivalo linearno 1 hijerarhijski u smislu napredovanja. Na primer u uzorku pojedini
rukovodioci su na poziciji tek nekolio godina, ali pre toga su bili voditelji slucaja. Istovremeno, ima i voditelja
slucaja koji su nekoliko godina na toj poziciji, a pre toga su bili rukovodioci. Veéina rukovodilaca je u nekom
trenutku bila na poziciji supervizora, ili su to bili do skoro, te se u njthovim odgovorima prepoznaje i to
iskustvo.

2.1.  Promene u radu centra za socijalni rad i uvodenje supervizije

Uvodenje supervizije je proces, koji je podrazumevao vise faza u okviru reorganizacije rada centra za
socijalni rad. Supervizija je predstavljala integralni deo procesa vodenja slucaja i njeno uvodenje teklo je po
slichom principu. Zapoceta je pilotiranjem u nekoliko centara za socijalni rad, zatim su kreirane akreditovane
obuke koje su profesionalci pohadali, a onda je pocela primena novog nacina rada. U odnosu na proces
uvodenja supervizije ucesnicima su postavljena pitanja o tome kako je izgledala priprema, informisanje i
obuka, kako su reagovali zaposleni 1 rukovodstvo, kako bi opisali proces adaptacije, sa kojim teskocama su
se suocavali 1 koji vidovi podrske su im bili na raspolaganju.
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2.2.1. Otpoti novom nacinu rada i pocetni entuzijazam

Osnovna karakteristika uvodenja nove organizacije rada o kojoj svi ispitanici govore su otpori
zaposlenih promeni nacina rada, koju su doziveli kao veliku i naglu.

Rutkovodilac, veliki CSR 1: 2008 godine ulazimo u potpuno novu organizaciju, i 3a raglikn od svih
drugih ustanova, centar nema pravo da se pripremi, nema pravo da ima neko vreme gde e da prosto vidi
na koji nalin le se organigovati, nego: ,,Jedan dan sam strucni radnik u timu a decn bez, roditeljskog
Staranja, a drugi dan sam voditelj slucaja.

Direktor, mali CSR 2: Taj pravilnik nam je bio novina, kad smo presli na metod vodenja siucaja.
Bilo je stresno, zato $to su koleginice navikle na drugi nalin rada i to je bila bas novina za sve.

Republicki zavod 3: Taj proces je bio pracen najpre teskocama, odnosno otporima prema promeni.
Mozeno da kagemo da je taj otpor paralelno bio usmeren ka nvodenju vodenja slucaja, pa onda samim
tim i Superviziji.

Razloge za otpore s pocetka i teskoce na koje su profesionalci nailazili u primeni novog nacina rada
neki ispitanici nalaze u strahu od novina. Neki ucesnici podsecaju na sistemsku perspektivu koja kaze da e
sistem uvek pruzati otpor promeni s obzirom na teznju da ocuva homeostazu, $to je uslovilo negativni narativ
o vodenju slucaja. Takode, promena trazi vreme, a ¢injenica da ispitanici imaju utisak da se dogodila naglo
onemogucila je neke od vaznih faza kao $to je oprastanje od starog nacina rada.

Rutkovodilac, veliki CSR 5: Bilo je u pocetkn otpora, ato Sto se nvek plasino onoga sto je novo i
neponato i sa jedne strane ima mnogo dilema kako e to sve da i3gleda.

Akademija 1: Sistem pruga otpor, pa naravno, to mu je posao. Sistem pruga otpor i sistem iskrivijuje
tu pricu, pravi od nje Sta njoj treba. I da bi joj se izrugao i da bi je minimalizirao i nasao svojn
udobnost u tome i svoje komforno cose. Moras da uneses i nove energije u sistem da bi sistem stvarno
1310 proment.

Supervizor, srednji CSR 2: Sigurna sam da je Ginjenica da nije bilo perioda privikavanja, vet da je
promena dosla naglo, napravilo najveci problem. (...) Uvek je potrebno vreme 3a alovanje, a mi to ovde
nismo imall.

Vedina ispitanika uzroke otpora vidi u ukidanju poznate metodologije zasnovane na timskom
radu, ali i u gubitku profesionalnog identiteta, jer je vodenje slucaja izjednacilo struke koje su do tada
imale relativno nezavisne uloge u procesu pruzanja usluga.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Sama ideja, promena, reforma, jeste naisla na otpor, i3 razloga sto je,
prakticno, izazvala dogivljaj nkidanja timskog rada, nivelisanja struka...

Supervizor, veliki CSR 6: Mislim da je bio otpor medn strucnim radnicima, u smislu promene, da su
tmali dogivljaj da ljudi gube svoje 3nanje, nego postajemo svi 3a sve odnosno ,,5ta smo mi sad, koji smo
to voditelji sluiaja, gde sam ja kao struini radnik u ovoy priii?”

Republicki zavod 2: Mislim da je supervizija imala i delila, nslovno receno, sudbinu i status samog
odnosa prema metodi vodenja slucaja. Mislin da se to u svesti [judi retko ragdvajalo. (...) Pogresna
primena da recimo specijalnom pedagogu date bas da vodi slucaj starateljstva odraslog i starog coveka jer
il je red takav. Nismo se bavili specijalizacijom i kompetencijama, to je u organizaciji rada nesto bez
cega fakticki ne moZe.
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Ispitanici iz manjih centara izvestavanju o manjem otporu kod zaposlenih jer je njihova dotadasnja
praksa podrazumevala da svi stru¢ni radnici rade sve $to je kompatibilno sa metodologijom rada zasnovanoj
na vodenju slucaja. Nevezano od veli¢ine centra ispitanici navode da su se medu stru¢nim radnicima najlakse
prilagodili socijalni radnici jer je njihova uloga u timovima i pre nove metodologije bila takva da su bili
odgovorni za koordinaciju procesa. Druge profesije suocile sa izazovom novog nacina rada, jer je njihova
uloga u timu podrazumevala uzi obim posla iz perspektive njihove struke i bilo im je teSko da preuzmu ulogu
voditelja slucaja. Navode da su najvise teskoca imali konkretno psiholozi.

Voditelj slucaja, mali CSR 5: To je kod nas proslo bezbolno. Nismo imali nikakay veliki otpor (...)
M se privatno vrlo dobro poznajemo, nas tri smo bas u prijateljskim odnosima, jedna drugoj smo inace
podrska, tako da smo to nesto pribvatili da tako mora, tako treba, tako cemo raditi.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Nema velike razlike izmedu socijalnog radnika i voditelja slucaja, n
periodima pre i posle reforme. U zastiti odraslih i starib nvek je socijalni radnik bio taj koji ,,vodi
posao”.

Voditelj sluiaja, veliki CSR 2: Meni to nije palo tesko, do nekog momenta dok nisam shvatila koliko

gapravo to jeste odgovornije i tese nego u ranjoj organizaciji kada smo bilt, posebno mi psibolozi, ipak un

maloy drugalijoj poziciji, jer smo mi radili samo ono sto sada ovemo usmerena procena, to je od prilike

bio zadatak psibologa koji su radili timski rad. Ta pozicija jeste bila mnogo komfornija 3a psibologe i

pedagoge, za socijalne radnike negde slicna, jer su oni i tada drgali predmet u svojim rukama i tada, na
neki nacin, vodili predmet.

Drugi uzrok otpora novom nacinu rada i posledicno supervizije vidi se u starosnoj strukturi
zaposlenih u centrima za socijalni rad u trenutku uvodenja promene. Iskusniji strucni radnici, posebno oni
pred penzijom nisu bili otvoreni za promenu kao mlade kolege, koje nisu bile naviknute na prethodni nacin
rada. Iskusniji voditelji slucaja obasnjavaju nezadovoljstvo supervizijom ¢injenicom da im je uveden neko ko
kontroliSe svaku fazu njihovog rada bez potrebe. Pocetnici su novi nacin rada doziveli kao jedini moguci 1
znacilo im je mentorstvo koje supervizija obezbeduje.

Rukovodilac, veliki CSR 1: Pritom, centar je po svojo starosnoj strukturi star kolektiv. U centrima
mamo preko 50% zaposlenih koji su stariji od 50 godina. Ukoliko nemamo balans izmedn miladib
kolega, koji su puni entuzgjazma i volje i Zelje da uce i rade i ovib starijib koji imaju puno iskustva, ali
su opterecent raznim bolestima i iscrpljenostn, onda smo u problenn.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Besmisleno je da svaki predmet prode kroz supervizijn. Mislila sam
da le samo pripravnici, i ljudi sa manje od pet godina radnog staga, biti “pod budnim okom”
supervizora, a [judi sa iskustvom samo u onom momentu kada nastane problem, kad se sve iscrpi, i
kada ne moges sam da resis problem.

Voditelj slucaja, veliki CSR 3: Meni je bilo u redu. S obzirom da ranije nisam radila, da mi je ovo

prvi posao, meni je to bilo sasvim u redu.

Supervizori, nevezano od velic¢ine centra, prepoznaju uzrok otpora iskusnijih kolega u strahu od
preispitivanja sopstvenog rada i neophodnosti ucenja novog pristupa i administracije, kao 1 o
osecanju izloZenosti voditelja slucaja usled vece individualne odgovornosti zbog ukidanja timskog
rada. Zbog toga su se mnogo prijatnije osecali u radu sa mladim supervizantima jer su oni podrsku docekivali
bez otpora i trebale su im konkretne smernice od supervizora.
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Supervizor, veliki CSR 5: Otpor je bio od strane starijih radnika, koji nisu bas pribvatali nove metode
7 vezivali su se a nalage, mislienja, sve sto je bilo u ranijem periodn radeno po prethodninm obrascima i
to je trajalo par godina.

Supervizor, mali CSR 1: Medutim, starije kolege su nekako patile za timskin radom. Valjda je to
Stvar navike, a i osecaj signrnosts, u smishu deljenja odgovornosts, svi ucestvujeno u svemu. Kada je
krenulo vodenje slucaja, gaista je bilo tesko jer si zadugen a porodicn od poletka do kraja, 3a sva

prava koja ta porodica ostvaruje i3 vise domena. Nekatko, jedna osoba na kojoj je mnogo vise
odgovornosti.

Supervizor, veliki CSR 2: Imala sam nekoliko njil novib u grupi i onda mi je to bio izazov da mlade,
koji su mozda i godiste moje dece, da ulinim nesto da oni sto pre savladaju, da ragmenim sa njima svoje
iskustvo i da ih ojacam.

Imajucu u vidu odnos starijih stru¢nih radnika prema novim nacinu rada logicno je da kao jedan od
razloga zasto je novi nacin rada ipak prihvacen ispitanici vide u smeni generacija koja se dogodila u
meduvremenu 1 dovela do toga da veci broj starijih radnika ode u penziju. Pritom, ponavlja se stav da je sa
mladim radnicima jednostavnije raditi superviziju.

Direktor, srednji CSR 2: Mogda je dobra okolnost kod nas konkretno, bas n periodu posle uvodenja
novog nacina rada, mislinm da je dobro ispalo to sto smo mi u tom periodn imali drasticnu generacijskn
promenn medu strucnim radnicima.

Supervizor, veliki CSR 5: Izvrsena je smena samih radnika u nasoj slugbi, to su sad radnici koji su
otisli u penzijn. Podmladen je ceo kadar, vecina je mladib koji postuju supervizora, trage pomot,
postuju kompetencije straijih radnika. Sam stay i radna atmosfera je drugacija n odnosn na te radnike
koji su otisli u penziju.

Uprkos otporima koje su promene izazvale u sistemu se osecao i poc€etni entuzijazam o kome
izvestavaju svi ispitanici. Ispitanici iz zavoda govore o razumevanju znacaja supervizije kao najdragocenije
novine koju je novi nacin organizacije centra za socijalni rad doneo i podrska koncipiranju i uvodenju
supervizije predstavljala je zato profesionalni izazov. Entuzijazam supervizora ogledao u tome §to su
pokusavali da upoznaju ljude sa time Sta supervizija podrazumeva, da postave pravila rada i obezbede
strukturiranu individualnu i grupnu superviziju na nacin kako je to predstavljeno na edukaciji za supervizore.

Republicki zavod 2: Ja sam licno supervizuju dogivijavao kao jednu posebnost, kao jedan veliki
iskorak na podrudin organizovanog socijalnog rada. Bio je fo jedan period dobre energije u (itavom
drustvn 3a neke reformske procese.

Republicki zavod 3: Mi u gavodu smo se mnogo obradovali superviziji. Smatrali smo je najnaclajnijom
novinom, najdragocensjom koju je reforma donela i pretpostavili da e to da bude blagodet 3a struine
radnike u socijalngj astiti.

Supervizor, veliki CSR 3: Sam pocetak supervizije je mozda, po meni, bio i najbolji, n smislu sto smo
i redovno odrgavali i grupne supervizije i individnalne supervizie.
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2.2.2. Nedovoljina ptiprema za promene

Predstavnici donosioca odluka, zavoda i akademske zajednice navode da je supervizija uvedena
kao integralni element vodenja slucaja u procesu standardizacije stru¢nog postupka sa ciljem ocuvanja
kvaliteta rada sa korisnicima. Ipak, slazu se da svtha promena u radu centra, pa i same supervizije nije
najbolje iskomunicirana sa stru¢nim radnicima, kao $to nije najbolje iskomunicirana ni medu svim
relevantnim akterima na nivou donosioca odluka.

Akademija 1: Vodenje siucaja je izaslo iz standardizacije, prvo standardizacije nacina na koji se
postupa sa klijentima u centrima a socijalni rad. Kako standardizovati proces, i3graditi procedure ne
bi li se nveli mebanizmi koji stite klijente i osiguravaju da ti dobro procenis, dobro planiras, dobro
radis, sa kim sve radis.

Ministarstvo: Sa pogicije posla koji sam tada obavljala u ministarstvu nemanm nvid u to sta su bili
primarno vodilje ili razlozi za uvodenje supervizijske podrske, osim da jeste koncept sistema socijalne
zastite uvodenye sistema kvaliteta.

Republicki zavod 2: Moguce je da i nismo bili ni dobro pripremijeni na taj pojam supervizora. Ona
se poistovelivala i sa m0di, i sa nadzorom, i sa ,ja imam poslednju rec, Javrsnu re; ja nosim autoritet"
Siguran sam sasvim da nismo dobro pripremili teren i da smo na tom planu mogli mnogo vise, ali isto
tako ne Zelint da budem previse kritican prema tom vremenn.

Kao priprema za novi nacin rada voditeljima slucaja je obezbedena petodnevna akreditovana
obuka, dok su za menadZment centara na poCetku obezbedeni samo informativni seminari o vodenju
slucaja sa segmentnom o superviziji. lako su mnogi sadasnji rukovodioci u meduvremenu prosli obuku za
superviziju jer su bili na pozicijama supervizora, u trenutku kad se supervizija uvodila za mnoge od njih to je
bio prvi susret sa ovim terminom.

Direktor, veliki CSR 2: Kada sam prosla obukn, to mi je potpuno pribligilo i onda sam mnogo vise
razumela sta je supervizija. Do tada nisam imala dodirnih talaka.

Direktor, veliki CSR 3: U principn, kod seminara 3a vodenja slucaja, bio je jedan segment koji se

odnosio na poslove superviije.

Direktor, mali CSR 1: Mislin da je bilo dosta edukacija i za voditelje slucaja i 3a supervizore, mada
Je sve to [iudima bilo nepoznato. I meni kao pravniku, ali i kolegama koje su isle na obufke.

Stru¢nim radnicima postavljenim na poziciju supervizora obezbedena je petodnevna
akreditovana obuka, koju su kreirali zavodi za socijalnu zastitu uz podrsku konsultantske kuce iz Velike
Britanije. Nakon obucavanja supervizora dva zavoda su nezavisno koncipirala svoje pristupe pruzanju
eksterne supervizije supervizorima u centrima za socijalni rad.

Pokrajinski zavod 2: Kreirali smo obukn, onda smo tu obuku realizovali 3a supervigore u centrima 3a
soctjalni rad i vrlo brgo nakon toga, bog problema koji su se pojavili u radu, jer [judima bas nije bila
nagjasnija nloga supervizora u centrima a socijalni rad smo mi poceli da pruzgamo podrsku, ne svim,

nego supervizorima koji su bili ainteresovant.

Republicki zavod 1: Ono $to smo prvo uradili je kreiranje obuke, koja je trebalo prve supervizore da
pripremi za tu ulogn. U ocekivanju da 3a supervizore budn izabrani najbolji ljudi, sa najvecim
iskustvons, sa najvise nanja. Sa olekivanjem da se supervizori proenstveno bave supervizijom, a ako je
mognce ikako ne predmetima ili makar umanjenin brojem predmeta.
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Zavodi su kreirali obuku, ali nisu ucestvovali u izboru modela supervizije, jer je model vec¢ bio

’propisan” pravilnikom o radu centara za socijalni rad. U kreiranju obuke vodili su normativnim okvirom i
stranom literaturom.

Republicki zavod 3: Nismo bili n poziciji da biramo model, on se nametnno 3ato $to je takva
organizacija rada odnosno tako je vec uspostavijeno vodenje slucaja i prepognata vei nloga supervozora u
centru ga socijalni rad, To ne 3vuci tako pitko da se kaze ,morao, ali na neki nalin bio naveden na
1zbor anglosaksonskog modela, gde su sve tri funkcije bile prisutne.

Pokrajinski zavod 1: Pa kako smo, ,,pomoiu Stapa i kanapa” tada. U principu imali smo vodenje
slucaga. Onda nam je tu mnogo pomogla strana literatura.... 1 naravno, u to vreme postojao je pravilnik
a centre a soctjalni rad, on nam je osnova bio, taj Jakonski okvir kako bi trebalo supervizija da
1zgleda.

Republicki zavod 1: Praktitno neka akademska 3nanja vexana 3a supervizijn nisu bila prisutna.

Mogli smo da se oslonimo na nase konsultante, tada profesore na Fakultetu politickih nanka, ali u

principu smo sami tumarali po mraku i tragili koje je to resenje primereno, (itajudi literaturn i $iri
teorijski okuir, Sta je to primereno a nase uslove.

Supervizori iz velikih centara dozivljavaju akreditovanu osnovnu obuku iz supervizije kao
kvalitetnu, ali zahtevnu, i nedovoljnu, s obzirom na to da traje samo pet dana. Supervizori iz manjih centara

smatraju obuku dobrom, ali neprimenjivom, jer u centru za socijalni rad nisu obezbedeni uslovi za takvu
vrstu supervizije.

Supervizor, veliki CSR 3: Malo je bila naporna, iskreno receno, setam se da smo to malo
komentarisali, dugo je i trajala (...) Ostala i je u jako lepoj uspomen, jeste malo bilo naporno, da ne
kazem da je bila tranmaticna, ali Zabtevna.

Supervizor, veliki CSR 1: Obufka je bila vrlo kvalitetna, nije se puno menjala n odnosu na pocetak.
Ljudi iz Pokrajinskog zavoda su gaista kvalitetno prezentovale i te njibove skripte se i dan danas
koriste gato Sto su kvalitetno uradene, tako da $to se toga tice mi smo dobili maksimum ja mislin.

Supervizor, srednji CSR 4: Procenjujem da je kvalitetna obuka, ali mozgda neprimenljiva tako n
praksi centara Za socijalni rad.

I ostali ispitanici koji su pohadali obuku za supervizore (iako u aktuelno nisu na poziciji supervizora)
procenjuju je kao korisnu s obzirom na to da nudi strukturiran pristup u radu, ali smatraju i da
predstavlja preslikavanje ”inostranog” modela kod nas, koji se nije smeo preispitivati. Mnogi smatraju

da je obuka dosla u trenutku kada je bilo suvise rano jer ljudi nisu imali dovoljno prakse 1 nisu mogli da vezu
sadrzaj edukacije za neposredno iskustvo.

Rutkovodilac, veliki CSR 3: Kada sam postala supervigor, ment se jako dopala obuka. Dopalo mi se
narocito onaj grupni rad sa supervizantima, dopalo mi se to sto je supervizija jedan proces, sad, koliko
vi mogete da ga uklopite u okviru radnog dana.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Sama obuka kao obuka je bila u redu, ali je bila prilicno daleko od
onog iskustva ljudi koji su imali od tada, tako da bismo mogli sam taj program da dyostruko
procenjujemo. Teorijski gledano, on jeste logican i celovit, ali u odnosu na ono dotadasnje iskustvo, on je
bio dalek, i nije pokrivao sve aspekte rada u Centru, sto se i potvrdilo krog praksu dalje.
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Direktor, srednji CSR 1: Sto se tice edukacije, ona je bila, od jednog dela ljudi koji nam je drao
ednkaciju bila je vrlo primerena kolegama, s druge strane bilo je pritisaka te vrste “to se mora uvest, pa
Sta sad ima ko tn da prigovara, to je doneto i tako”.

2.2.3. Nedostatak podrske i kontinuiteta u sprovodenju promena

Aktuelni predstavnici menadzmenta, od kojth su, kako je ve¢ navedeno samo retki bili na poziciji
rukovodilaca u vreme uvodenja novog nacina rada, navode da su pripremne aktivnosti bile nedovoljne, jer je
izostala individualizovana podrska centrima, koji se razlikuju i po velicini 1 po strukturi zaposlenih, kao
i kontinuirana podrSka radu supervizora. Smatraju da je menadzmentu bilo potrebno obezbediti vise
informacija o superviziji da bi mogli da prate rad supervizora. Takode, izvestavaju o naglom uvodenju
promena jer se donosioci odluka na sistemskom i organizacijskom nivou sustinski nisu bavili postepenoscu
procesa

Direktor, veliki CSR 2: Izostao je taj proces podrske nakon zavrsene obuke. Ne moge sve na obuci da
se 1es7 7 da se sve situacije predvide. Postojali su ti supervizijski sastanci, ali nije to to. Laj proces je
ipak trebalo ispratiti mnogo detaljnije.

Direktor, mali CSR 3: Iskreno da vam kazem, moja ideja je bila da je direktori trebalo da produ
obuku za supervigora, medutim, tada je stay ministarstva bio da ne, nego su rekli da to moraju da
budn strucni radnici. Mislim da bi kvalitet rada bio mnogo bolji, zato sto bi oni mogli isto da prate to
da li se rade ti individnalni supervizijski sastanci, prosto da se to nekako isprati.

Rukovodilac, veliki CSR 5: Ja sam bila supervizor kada smo poceli da radimo i osecala sam se, n
cipelama supervigora, prilicno uplaseno, sa strahom da li éu biti dovoljno adekvatna i dovoljno
ukljucena, imajuci u vidu da sam imala i svoje predmete.

Cinjenica da se nacin rada koji funkcionise ve¢ petnaest godina jos uvek naziva ’novim”, govori dosta
o tome koliko sporo tece proces adaptacije.

Rutkovodilac, srednji CSR 1: Sve promene su jako teske, posebno u sistemima sa ustaljenom praksonm,
pa tako, i pored toga sto deset godina radimo po ovom sistenin, nama je to jos uvek nov sistem.

Predstavnici zavoda koji su bili odgovorni za obezbedivanje podrike centrima saglasni su da to nije
uradeno na najbolji nacin, ili bar ne u kontinuitetu i konzistentno. Ispitanici iz zavoda govore o sopstvenom
osecaju nesigurnosti jer nisu bili adekvatno pripremljeni za ulogu koja im je dodeljena. Izvestavaju o tome
da su se osecali izlozeno i1 usamljeno, ¢ak i u sopstvenim institucijama. Smatraju da nisu imali dovoljnu
podrsku 1 da su bili suoceni s tim da nemaju dovoljno znanja, ali sa prevelikom odgovornoscu.

Republicki zavod 2: Mislim da je izostala valjana i kontinuirana podrska primeni ukupne nove
organizacije rada centra a socijalni rad.

Pokrajinski zavod 2: Nekako 3a nas je bila prevelika odgovornost (...) Ja sam izvucena i3 Sesira, onda
Je tadasnja direktorka rekla da ce nas staviti sve, jer ne moge ona da odluli i tako sam izabrana. (...)
Nismo imale nikakvu smetnju, ali nikakvn ni velikn podrsku (...) Mislin: da sam tad uiila vise nego
na fakultetn jer prosto nedovolino Inanja, a odgovornost ogromna.

Pokrajinski zavod 1: Licni osecaj je bio jeziv, posto nismo imali iskustva.
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Vecina ispitanika, nevezano od institucije i pozicije, navodi nekoliko razloga zbog kojih su promene
tekle sporo 1 nisu dale pozitivne efekte koji su se ocekivali. Prvo je da su promene vise pratile logiku projekta
nego realne potrebe na terenu, $to znaci da nije bilo fleksibilnosti u primeni nove organizacije rada i
mogucnosti da se principi vodenja slucaja, a posledicno 1 supervizije primene na adekvatniji nacin. To moze
znaciti da se u pokusaju ostvarivanja projektnih ciljeva dinamika promena ubrzala, dok je sistemu bilo
potrebno vise vremena da se prilagodi. Takode, klju¢no je to da je izostao kontinuitet i adekvatna
ulaganja u materijalne, ali i struCne kapacitete, kako bi se kvalitetno primenila nova organizacija rada u
centru za socijalni rad, a posledic¢no i supervizija.

Republicki zavod 2: Na koji nacin je to sve pripremijeno tih godina, mogn da kazem da smo mogli to
mnogo organizovanije da radino, da smo imali mogda jednu vrstu nesklada izmedn izmedu potrebe da
se obezbede projektom predyident rezultatr, projektom koji ima svoju strukturn, logiku, ima svog
finansijera, monitorig, evaluaciju i ishode i onoga $to se tice realnog Zivota i same implementacie tih
nekib reSenja u sam centar a socijalni rad.

Voditelj slucaja, srednji CSR 6: Na Zalost, praksa je vro bro pokazala da se to nece modi sprovesti ni
blizu, zbog cinjenice, prvo nedostan nam ljudi, obim posla je Siren malo po malo, supervizor je morao
da bude neko ko e vise da se ukljucuje u poslove voditelja siucaja n ulozi voditelja siucaja, a manje da

pruzga tu struinu podrskn.

Akademija 1: Neke promene su nvedene do jednog momenta i poste toga su prestale da se nvode
promene. Nego je receno ,,eto, vi lepo radite, eto sad sve imate”, a pri tome je smanjen budset apsolutno.
Vi kad pratite iznos koji ide 3a socijalnn Zastitn, on svake godine pada od 2014. godine, ljudi je
manje nego ikad, vi ne mogete da olekujete kvalitet. Kako moge sa manje budzeta, sa manje resursa,
elementarnih resursa koji ti daju infuzign? Znali ako ja uziman 500 kalorija manje svaki dan
zadnjib 10 godina, pa to mora da se vidi na meni. I tn nikakav entuzijazam ne moge da ponogne,
razumete?

Vecina ispitanika primecuje da je, s obzirom na to da uslovi nisu dozvoljavali da se model
supervizije primenjuje na nacin na koji je predstavljen na obuci, doslo do velike optere¢enosti i sagorevanja
supervizora. Zbog izazova koji su se u meduvremenu pojavili, kod vecine ispitanika postoji utisak da se
promene nikada ne zavrsavaju $to dovodi do osec¢anja iscrpljenosti kod svih ispitanika.

Direktor, veliki CSR 3: Moram da kagen, u pocetku je supervizija krenula entuzijasticno, pa su
supervizori maltene odradivali deo posia za voditelja siucaja, odnosno osetili se preodogovornim. Znaci
od krajnosti sagorevanja i rada 3a voditelja, do toga da posle samo administrativno raste proces
supervizije.

Republicki zavod 3: Radili smo to sa puno energija i puno olekivanja dobrib, koja se nagalost nisu

ostvarila.

Supervizor, srednji CSR 2: lako mi se (ini da je najveca dobit od reforme upravo trebala biti
supervizija, mislim da se ta ,prica“ nije ragvijala, a bojim se da ée ispasti najslabija tacka.

2.2.4. Organizacijski izazovi uvodenju supervizije

Kljucni organizacijski izazov koji je otezao prihvatanje supervizije nalazi se u izboru supervzora, za
koje ¢ak i sami supervizori, nevezano od velicine centra, navode da na samom pocetku nije bio najjasniji.
Osim toga da moraju da imaju zavrsen fakultet 1 pet godina iskustva u radu drugi kriterijumi nisu definisani
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1 to je predstavljalo veliku teskocu. Iako smatraju da bi izbor na osnovu konsultacija na nivou kolektiva ili
bar sa samim supervizorom bio bolje resenje, desavalo se da direktor samoinicijativno odredi ko ¢e biti
supervizor bez posebnog obrazlozenja. U nekim centrima izbor supervizora je dodatno otezan zbog ¢injenice
da nisu svi iskusni socijalni radnici imali zavrSen fakultet ve¢ samo visu skolu. To je proizvelo novi problem
sa struc¢nim radnicima koji zbog toga nisu imali uslova da postanu supervizori i nisu mogli da prihvate
autoritet mladeg kolege kao supervizora.

Supervizor, mali CSR 2: Ja sam mogda i silom prilika postala supervizor. MoZda da sam imala
zbora i ne bib pristala na to. Odredena sam da budem supervizor.

Supervizor, veliki CSR 5: Takode stvar kompetencija, kada se postavija neko 3a supervizora. Stariji
radnici nisu imali Zavrsene edukacije i nisu mogli da pribvate autoritet jednog mladeg radnika koji je
SUPErVIOr.

Supervizor, srednji CSR 3: Bilo je teskoca, kolega jedan koji je bio pred penzijom, njemu je bilo tesko
da pribvati, da ja, koja sam u tom trenutkn bila dosta mlada od njega, budem taj neko ko ée biti
nadgor, nadredent i sve fo.

Predstavnici menadZmenta, nevezano od velicine centra, takode izvestavaju o nezadovoljstvu
voditelja slucaja time ko im je supervizor ukoliko bi procenili da ta osoba ima manje znanja od njih. S druge
strane, izvestavaju 1 o tome da je proces uvodenja novina tekao lakse u situacijama u kojima su za supervizore
birani ljudi za je u kolektivu postojala saglasnost da imaju najvise iskustva, a taj stav potvrduju i voditelji
slucaja.

Rutkovodilac, veliki CSR 1: Ono sto sam cula od kolega, bilo je u pocetken poprilicno otpora, u smisin
da im ne treba supervizor, koji ima manje nanja od njib.

Direktor, srednji CSR 1: Socijalni radnici smatrali su da oni treba da budu supervizori.

Rutkovodilac, veliki CSR 4: Ovi sto su supervizori su bili [judi sa najvise staga, maltene svi su 3nali
ko e biti supervizor i krenulo je to svojim tokom i do sad je bilo uspesno.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Mi smo imali jednu olaksavajucu okolnost da je za supervigora bila
odabrana koleginica koja je moja vrsnjakinja, koja ima puno radnog iskustva, koja “lepo na da radi
svoj posao”.

Predstavnici menadZmenta, nevezano od veli¢ine centra, posebno naglasavaju vaznu okolnost,
koja je pratila uvodenje supervizije, a to je da se proces uvodenja promena desava paralelno sa ponovnim
talasom svetske ekonomske krize, koji u Srbiji uslovljava zabranu zapoS$ljavanja u javnom sektoru i
samim tim uti¢e na kadrove i kvalitet primene novog nacina rada u centru za socijalni rad.

Rukovodilac, veliki CSR 1: Ono s$to se nama desava paralelno je izlazak i3 jednog mirnog perioda
stabilnosti i nlazak u period trangicije i smanjenja broja Zaposlenih u kontinuitetn od 2008 godine pa
do pre dve godine (...) Ulazak vodenja slucaja i samog osipanja radne snage u centrima 3a socijalni rad

doprineo tome da ovaj nalin rada nije dao efekte koji su bili ocekivani.

Direktor, srednji CSR 1: U meduvremenn je i ta zabrana zaposljavanja dosla, odredent broj ljudi koji
Je trebalo da radi su otisli, ostali smo da radino maltene sve. To su stvari koje su nas u Inacajnoj meri
omele.
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Iako je na pocetku postojala tendencija da supervizori rade samo superviziju u veéim i srednjim
centrima, zbog smanjenog obima kadrova i povecanog obima posla, vrlo brzo su poceli da se zaduZuju
predmetima, kako bi se odrzao kvalitet stru¢nog rada. U pojedinim ve¢im centrima supervizori su od
pocetka radili i kao voditelji slu€aja, usled procene da ¢e se na taj nacin najbolje odgovoriti obimu posla
u uslovima zabrane zaposljavanja.

Rukovodilac, veliki CSR 4: Nas je u poletkn plasilo da supervizori ie biti samo supervizori, posto svi
centri imaju malo radnika, pa smo se bojali ako nam jos uzmn radnike 3a supervigore,a treba nam
dva i po supervizora po sistematizaciji. Kasnije su izmenili da mogn supervizori da budu i voditelji
slutaja pa da rade i jedno i drugo, to nam je malo olaksalo posao

Rukovodilac, veliki CSR 3: Sada nam je dodatno otezalo to sto se nasi supervizori aduznjn
zabtevima. Nije to neki veliki broj zabteva, odluka je bila zadnja da na meselnom nivou dobijaju po
pet novib gabteva, da to ne bi remetilo njihov rad sa supervizantima

Rutkovodilac, veliki CSR 5: Nasa organizacija je bila takva da su se supervizori zaduzivali
predmetima. Tu praksu smo nastavili da menjamo krog vreme kada smo shvatili da je neophodno, ali
smo negde nekakav interni dogovor napravili da jedan broj predmeta ostane kod supervizora, s tim sto

Se supervizori ukljucuin, uz, proces koji je neophodan da rade superviziju svojim supervizantima, oni
rade kao tlanovi tima.

Vecina ispitanika iz centara za socijalni rad, nezavisno od velicine, izvestava o problemima, koji
su proizlazili iz dvostrukih uloga supervizora ali i nedovoljno jasno razgraniCenih uloga rukovodioca
i supervizora. Pored toga, supervizoriizvestavaju i o strahovima zbog odgovornosti koje je donela nova
uloga za koju nisu bili u potpunosti pripremljeni, kao i o otporu zbog kontrolne funkcije supervizije, posebno
u odnosu na rad iskusnijih stru¢nih radnika. Kod supervizora, koji su superviziju doziveli kao rukovodecu
funkciju, to je kreiralo otpor jer nisu bili spremni na davanje povratne informacije iz bojazni da ¢e to pokvariti
dobre meduljudske odnose koje visoko cene.

Voditelj sluiaja, srednji CSR 1: Kada smo poceli da radimo, bilo je puno problema, u smislu da se ni
Sami supervizori nisu sasvim dobro snalazili n toj ulozi, bili su preoptereceni, podela nloga nije bila
dosledna, tako da su supervizori cesto radili paralelno, i kao clanovi tima i kao voditelji slucajeva.

Direktor, veliki CSR 2: Bilo je tu razmisljanja tipa: ,, Sta ée mi supervizor, imam rukovodioca?”. Na
sve to, gube se ljudi i3 slugbe, prelaze u superviziju, ali se uloga supervizora pripisivala, kao da je uloga
rukovodica. DeSavalo se i to da se stalno preplicu nloge rukovodioca i supervizora pa supervizor deli
predmete, mesala se njibova nloga i sada se ona ponekad izmesa.

Supervizor, veliki CSR 2: Ja nisam od pocetka bila potpuno u tome, jer prvo nisam imala afiniteta da
budem nekome rukovodilac, a to je bukvalno nadilo da vi nekoga kontrolisete, da potpisujete, da
ispravijate. Ja i dan danas imam tu adrskn kada mi neko od novib kolega donese igvestay, neko je tu
potrosio dva sata vremena da napravi i3vestay i ja onda treba da kazgem da nije dobro...

2.2.  Aktuelni kontekst za odvijanje supervizije

Aktuelni kontekst za odvijanje supervizije nije bio tema koja je ispitivana direktno tokom istrazivanja,
vec je prepoznata kao znacajna u obradi podataka jer predstavlja vazani segment u izjavama svih ispitanika.
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Kao klju¢ne karakteristike aktuelnog konteksta izdvojile su se: nedovoljan broj zaposlenih u sistemu socijalne
zastite, medijska izlozenost centara za socijalni rad i nedostatak sistema kontrole kvaliteta u sistemu socijalne
zastite. Osim ovih analizirane su i zastupljenost supervizije u sistemu socijalne zastite 1 specificnosti
organizacijskog konteksta centra za socijalni rad, a kao poslednja podtema predstavljeni su dominantni
narativni zaposlenih u socjialnoj zastiti: ”Jao kultura”, dovijanje i zajednistvo.

2.2.1. Nedovoljan broj zaposlenih u sistemu socijalne zastite

Vecina ispitanika iz centrara za socijalni rad, nevezano od veli¢ine centra, kao klju¢nu
karakteristiku sistema socijalne zastite navodi to da je sveden na mehanizam za gaSenje poZara usled
nedostatka strucnih radnika 1 usloznjavanja problema korisnika.

Rutkovodilac, srednji CSR 3: Mali je broj ljudi, mi vise ne mogemo. Kad poredin sa tim kako sam ja
radila na pocetfen svog rada, kvalitet rada, odnos prema profesiji je nnogo urusen u mednvremenn, (ini
mi se.

Direktor, srednji CSR 2: Kad sve to stavimo u kontekst ispada da mi radimo uz pomoc Stapa i
kanapa, da gasimo pogare. Mi sad vise ovde ne pricamo o visoko-strucnom pristupn radn, nagalost.
Nego pricamo o namirivanju dnevnib gorucih stvari.

Rukovodilac, veliki CSR 2: Podrska je potpuno stavljena na drugu stranu, mi bukvalno radimo na
brzinn. Gde gori, tu gasimo pogare, a sad i3 pogicije rukovodioca sluzbe, kod raspodele predmeta i
opterecenosti predmeta jako je nexgodno.

Predstavnici donosioca odluka i zavoda takode prepoznaju da je nedostatak kadra i usloZnjavanje
problema korisnika doveo su do toga da je kvalitet prakse ozbiljno ugrozZen i da postoji ozbiljan rizik
od devalvacije stru¢nog pristupa u radu.

Ministarstvo:Treba da izademo iz perioda zabrane zaposljavanja koja je Jaista ostavila veliki trag, a
tmamo nedostatak strucnog kadra, nedovoljan broj supervizora, nedovoljan broj voditelja slucaja, velifu
opterecenost i jednib i drugih. 13medn ostalog, nedostatak kadra odnosno ta racionalizacija se
reflektovala i na broj zaposlenib n Zavodima a socijalnu astitn, tako da je ceo daj proces trpeo 3bog
procesa racionalizacije i Japosijavanja u javnom sektoru. (...) i generalno ta racionalizacija, osim velikog
problema u organizaciji posla, jeste sve nas nekako nazadovala (...) Na dnevnom nivou se obavijaju
poslovi koji su hitni u tom trenutku, jer prosto nema kapaciteta.

Pokrajinski zavod 2: U ovim uslovima zaista tesko, jer uslovi mislin da nikad nisu bili gori i ja se
stalno pitam kako to ovaj sistem ved jednom ne pukne, kako se nesto ne desi? Ijudz, ne xnam ni ja
kako, rade, oni te nazovu pa placu na telefon, ali to je vise neformalno: ,,Ja vise ne mogn, ja ne Znam
gde én, ne nam kako n..” To ith u radu jako opterecuje, da nikad niko nece iza njih stati, njihovib
postupaka. Da il sve stavijaju u isti koS, da svi ne rade kako treba, ovo sto mediji plasirajn. To je sad
vec izugetno veliki pritisak na nase kolege.

U ovakvim okolnostima ne iznenaduje $to vecina voditelja sluc¢aja, nevezano od velicine centra,
navodi da se ¢esto osecaju kao birokrate, a ne strucnjaci koji pruzaju kompleksnu podriku najugrozenijim
grupama. Pored toga §to uglavnom izvestavaju o preopterecenosti 1 iscrpljenosti, iz njhovih odgovora
provejava i ozbiljan nivo rezigniranosti.
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Voditelj slucaja, veliki CSR 5: Vama je verovatno pognat podatak da nas grad ima ovaj jedan jedini
centar a socijalni rad, sa stanovnistvom blizn 350.000 stanovnika, da je struktrura takva da imanmo
dosta materijalno ugrogenih, izugetno veliki broj starackib, samaikih domacinstava gde prosto ne
mozeno da dignemo glavu od posla. Da ne pricam o nasilju u porodici i tako dalje, to vas verovatno i ne
ganima... V erujte mi, ja kada zavrsim radno vreme sam toliko iscrpljena da nemanm vremena kudi da
se odmorim i budem sa porodicom, a kamo jos da idem na neku edukaciin van radnog vremena.

Voditelj siucaja, srednji CSR 6: Dovedeni smo na ivien odrsivosti, funkcionalnosts, eto tako da
kazem. Ne daj boge da se desi da se neko razboli, ode na bolovanje ili jos crnje na odmor, boge sacuvay,
onda tek postaje nemognca misija. Samo gasite pogare u onim predmetima koji se aktiviraju u tom
trenutki.

2.2.2. Medijska izloZenost centara za socijalni rad

Medijska izloZenost centara za socijalni rad, koja nije postojala ranije, ili bar nije bila u ovoj meri
izrazena, stvara veliki pritisak na strucne radnike i takode predstavlja izazov za kvalitet rada, jer ih fokusira
viSe na formu nego na sustinu. Preopterecenost poslom u kombinaciji sa cestim medijskim hajkama i
prituzbima gradana, advokata, pa i drugih drzavnih institucija, koje se ¢esto dozivljavaju kao jos jedan napad
od koga se treba odbraniti, neminovno vode osecanju izloZenosti i hroni¢nom stresu. Veéina ispitanika iz
centara za socijalni rad, nevezano od veli¢ine, navodi da nemaju nikog ko bi govorio u njihovo ime jer to
nerado rade 1 predstavnici nadleznih ministarstava, a nema ni istaknutih strukovnih udruzenja koja bi se u

takvim situacijama oglasila.

Ministarstvo: Uticaj medija je jako veliki, poslednjib godina kad sam radila u centrn a socijalni rad
taj teret nisam imala, na moju srecu. Mnogo je vise respekta bilo od strane medija prema centrima a
soctjalni rad, a samim tim i $ire javnosti. Naravno, nvek postoje nexadovoljne stranke. Ja stvarno
kazem da je zanimanje socijalni radnik i xaposlent u centru 3a socijalni rad, Zanimanje beg
lasnogovornika. Mi moramo da éutimo da bismo 2astitili korisnika, a avi mogn da nas jure i to se t1pi
7 éuti. A kad to preraste u nesto sto lii na medgjski liné, onda stvarno optereiuje.

Rutkovodilac, veliki CSR 3: Nama je prioritet da se odradi ono sto je goruce, mi smo u jednom periodn

bili svi angagovani da se resimo medijske patnje. S druge strane, imate pritisak od strane ministarstva,

imate stranku sa druge, strane imate medije na trecof strani, Zastitnika gradana na Cetvrtoy.. Stalno se
nesto branimo.

Rukovodilac, srednji CSR 3: Koliko god da radite kako treba l[judi stalno veruju kako treba drugadije,
prosto viada neka paranoidna situacija u emlji, [iudi prosto toliko sumnjaju u sve i svasta sto in
kazete i onda se pojavijuju advokati, onda pritugbe ministarstvu pa sto puta jedan isti predmet, radite
neke stvari Roje su vam Cisto gubljenje vremena.

2.2.3. Nedostatak sistema kontrole kvaliteta

Nedostatak sistema kontrole kvaliteta, pre svega nadzora nad stru¢nim radom apostrofiran je kao
jedan od sistemskih problema, koji ugrozava i ciljeve supervizije, kao jednog od elemenata sistema kvaliteta,

odnosno unapredenja stru¢nog rada.
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Ministarstvo: Zakonom o socijalnoj 3astiti jeste definisan nadzor nad strucnim radom. On, nazalost, ne
postoji. Postoji samo nadzor nad strucnim radom un delu porodicne 2astite i to je jedna velika mana
sistema socijalne astite, jedna karika koja nedostaje u unapredenju kvaliteta svakatko.

Republicki zavod 1: Ono sto je u ovom proteklom periodu jako nedostajalo jeste upravo nadzor. Kada
se radi nadzor nad strucnim radom u centru ga socijalni rad, da se vr$i nadzor i nad poslovima
supervizije i upravo da standardi koje je obuka negde propisala, da se kontrolisalo da li se oni postuju.

Republicki zavod 2: Nadzor nad strucnin radom je ostao, prosto reeno, marginalna delatnost naseg
osnivala (Ministarstvo 3a rad, prim ant). Njega ni danas nema. Postoji inspekcijiski nadzor, a to je
Jedna potpuno druga dimenzija.

Izazov u uspostavljanju sistema kvaliteta pojacava se usled nejasnosti u nadleZnostima donosioca
odluka zbog razdvajanja ministarstava nadleznog za socijalnu zastitu na dva: jedno koje se bavi socijalnom
zastitom, radom i zaposljavanjem, a drugo brigom o porodici. Iako su, kako navodi ispitanica iz ministarstva,
pojedine nadleznosti jasno definisane, ima puno preklapanja jer je briga o porodici sastavni deo sistema
socijalne zastite. Ispitanici iz centara za socijalni rad, nevezano od velic¢ine, navode da u takvoj situciji cesto
ne znaju kome da se obrate za podrsku.

Ministarstvo: Koncept supervizije od kako je u centrima 3a socijalni rad uspostavijen je zamishien kao
nacin unapredenja kvaliteta u sisteniu soctjalne astite i proces koji doprinosi samom unapredenju
profesionalnib kompetencija Zaposlenih u centrima a socijalni rad. S tim un vezi, sav kvalitet strucnog
rada jeste vecim delom u nadleznosti Ministarstva a brigu o porodici i demografiji, ali onay formalni
deo je n nadlegnosti sektora 3a socjalnn zastitn. Tako da u ovim okolnostima, forma je vise u
nadleznosti sektora ga socijalnu astitu, a sadriina n nadleznosti Ministarstva za brign o porodici.

Voditelj slucaja, srednji CSR 6: Ranije smo imali jedno ministarstvo pa kada imate neki strucni
problem vi se obracate tom ministarstvu sa abtevom za pruganje strucne pomodi. Sada je sve to
ragdeljeno, ne nate vise kome se 3a Sta obracate, u stvari gnate ali to vam je sad mnogo slogenije prica
nego $to je bila ranije. I ako se javi problem, pitanje koji bi od tih ministara se galogio a odbranu
resora..

Rukovodilac, veliki CSR 3: Mi sada imamo dva ministarstva, kome da se obratite, dok vi razdvajate
kome trebate da napisete, ode vam dan

2.2.4. Zastupljenost supervizije u sistemu socljalne zastite

O zastupljenosti supervizije u sistemu socijane zastite najvise odgovora dobijeno je od predstavnika
donosioca odluka, akademske zajednice i zavoda. Oni navode da supervizija danas nema znacaj koji bi
trebalo, jer njena vaznost nije istaknuta i formalizovana u svim oblastima. Prepoznata je kao neophodna u
centrima za socijalni rad, ali ne i kod drugih pruzalaca usluga jer nije navedena u standardima za pruzanje
usluga, vec se spominje samo kao samo jedan od vidova stru¢ne podrske. Pored toga, ispitanici smatraju da
je potrebna detaljnija standardizacija supervizije kako bi se praksa ujednacila.

Republicki zavod 3: Mislili smo da ée supervizija mnogo bolje biti pribvacena i od strane donosioca

odluka i od onib koji bi imali direkine benefite od supervizie (...) Postoji i dalje nagovestay, kad se

promeni normativni okvir, kad se on upodobi, da ce supervizija biti obavezna, ali jos nvek nie. (...)
Kod drugih prugalaca moramo da je nvedeno kao obaveznn da bi je ljudi ozbiljno shvatils.
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Ministarstvo: Da se vratim na supervizijsku podrsku, potrebno je dalje razraditi standarde i to aista
mislim ato $to pro forme superviziju imamo bas puno. U veliki broj centara sam usla i vrlo su mi
Sarenolika iskustva.

Medu ispitanicima vlada saglasnost oko toga da odnos donosilaca odluka prema superviziji u velikoj
meri odreduje njen polozaj u sistemu. Ipak, o tome kako je donosioci odluka dozivljavaju govori i ¢injenica
da je na upucen poziv za ucescée u istrazivanju od predstavnika Ministarstva za brigu o porodici i demografiju
dobijen sledeéi odgovor:

Ministarstvo 2: 1'rlo rado bib ncestvovao ali ja nisam, niti neko i mog Odseka koji prati rad centara,
adekvatan sagovornik a tu temu jer mi vrsimo nador u konkretnim predmetima. Sigurno je samo da
Je supervizija prilicno daleko od onog kako je zamisliena da bude. Zaposleni n Republickom zavodu

mnogo bolje od nas poxnagn i prate supervizijski process.

Republicki zavod 3: Pogicija supervizije je u 3nalajnoy meri uslovijena nalinom na koji donosioc
odluka gledaju na nju. Ako joj oni ne posveiuju dovolino paznje, onda se to reflektuse, laniano
odragava na sve nivoe... (...), a linjenica je da supervizija nije prepognata od strane donosioca odlnka
kao kljucno vagna intervencija i posao i to imamo do dana danasnjeg...

Supervizija je zastupljena u obrazovanju socijalnih radnika kroz predmete koji se bave
supervizijom na master studijama. Predmet sadrzi teme kao $to su odredenje pojma supervizije, funkcije
supervizije, primena razlic¢itih modela supervizije i prakticni deo koji podrazumeva da se konkretni predmeti
koje studenti donesu prorade u vidu supervizijskih pitanja na vezbama. Pored toga studenti se prakticno
upoznaju sa supervizijom tokom prakse putem mentorstva.

Akademija 1: Pa javijala se i proviacila i pre nego sto je supervizija na neki nacin ipak osvetljena u
praksi socijalne astite u Srbiji. Nakon toga je odmah uveden predmet na mastern, sa tim sto smo u
raglicitim formama krog raglicite programe raggovarali sta je supervizija sa studentima socijalnog rada
7 socijalne politike. Znadi praksa je jedan od nacina na koji se to radi sa studentima, kao i mentorstvo
kao vid supervizife. (...) : Bilo je nekolio mastera na temn supervizije, evo sad se i doktorat radi, tako

da mislim da radino.

Akadenrija 2: Pa tu su teme — odredenje pojma supervizie, funkcije supervizije, pa onda razliciti
modeli - nas$ model, onda sta svaka funkcija podrazumeva. Tako da i oformimo neku supervizijskn
grupu i onda diskutujemo o raglicitim problemima sa kolegama koji su veé 2avrsili socijalni rad.
Razgovaramo o tome koje koncepte mogn da primenjujn, da razumeju problem koji se desava, kako
mogn da rese problem, nopste od pravnib, pa do psiboloskih nekib intervencija, koje tu regulative postofe
A

Stru¢no osposobljavanje supervizora u centrima za socijalni rad i dalje obavlja putem jedne
jedine akreditovane osnovne obuke za supervizore, koju su kreirali zavodi za socijalnu zastitu 2008.
godine. Iz Republickog zavoda za socijalnu zastitu navode da je oko 600 ljudi pohadalo obuku, ali su potrebe
za obukom i dalje velike, pa se organizuju dve obuke godisnje, verovatno zbog velike fluktuacije supervizora,
odnosno promena supervizora sa smenom rukovodstva u centrima. To dovodi do besmislene situacije u
kojoj postoje ljudi koji su prosli obuku za superviziju i dobili su licence, ali nisu postali supervizori, te zavodi
moraju da smisljaju aktivnosti da bi oni skupljali bodove za ocuvanje licence.

Republicki zavod 3: Zavod ima akreditovann obuku i da je ona, za sada, jedina obuka u sistemn
soctjalne Zastite. Mi smo do sada obucili skoro 600 strucnib radnika u sistemu socijalne astite. Dakle,
njih 600 ima uslove da ima licencu 3a obavijanje supervizijskib poslova, sto daleko prevazilazi potrebe
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sistemna, ali je interesantno da i pored toga, mi svake godine imamo najmanje 2 grupe
novozainteresovanib (...) Bilo da je rec o centrima ili slugbama, dovoljno je da se promeni rukovodilac
Slugbe, pa ve mose da dode i do promene supervizora.

Pokrajinski zavod 1: Jos jednu stvar radimo, ljndi koji su prosli obuku za supervizore mnogi od njib
Zele da dobijn supervizijsku licencn i da budu ,,stand by”, u smislu da mozda postann supervizori. Tu
Cemo pokusati ove godine da im prugimo podrskn, da organizujemo skupove koji ée biti bodovani kao
supervizijski. Teme cemo videti sa njima, treba da se okupimo sad, da vidimo koje su njibove ideje, koje
su njihove uopste potrebe i na osnovu toga da nekako formiramo, koncipiramo metodologiju.

Rukovodilac, veliki CSR 1: direktori koji podlesn promenama, da bi osigurali da imaju malo veiu
Pplatu, sebe ,,trpaju“ na obuke 3a supervigore.

Osnovna obuka za supervizore je ista danas kao Sto je bila 2008. godine. Kreatori obuke
smatraju da ona nema mnogo veze sa realnoscu, ali se odrzava na isti nacin svejedno. Navode da nisu imali
kapaciteta da revidiraju postojec¢u obuku, kao ni da kreiraju napredne nivoe za supervizore, jer su imali utisak
da se supervizija svakako ne razvija.

Pokrajinski zavod 2: To je neka supervizija za bolja vremena, ne kakva jeste sada. V'rlo lesto na toj
usmenoj evaluaciji dobijemo feedback da oni nisn nikad takvn supervizign videli. To su voditelji slucaja
koji su dosli na obukn i prvi put cujn kako supervizija treba da i3gleda, jer ona u praksi je daleko od
toga. Nekako nismo dovoljno bili motivisani da aista krenemo da kreiramo druge obuke i da tn
superviziju aista dovedemo do nivoa kakva bi ona trebala da bude.

Republicki zavod 3: Mi obucavanje supervizora radimo preko tog programa koje je isti od prvog dana
do sada, 3nadii taj program je trebalo unapredivati i na neki nacin ga bogatiti i sadriajen i brojem
dana i metdoski i sadriajno.

Ispitanici navode da medu akreditovanim programima postoji jo§ nekoliko obuka namenjenih za
unapredenje kompetencija supervizora, ali je taj broj mali jer ne postoji dovoljna motivacija da se kreiraju
nove ¢ak i od strane strucnjaka van zavoda. To se objasnjava nedovoljnim interesovanjem za usavrsavanje u
oblasti supervizije ili konkretnije, nedostatkom sredstava koje bi centri za socijalni rad ulagali u strucno
usavrsavanje supervizora.

Republicki zavod 3: Skroman je opus, ima sad jos nekih programa, vise zavodski program nije jedini,
ima jos par njib koji se ticu supervizije, ali u principu mislim da je to ato Sto supervizija nije dovoljno
atraktivna u tom nekom, da kazen, komercijalnom smishu i [judi koji imaju ambicije da obucavaju, da
akredituju programe, da se bave tom vrstom posla, nekako su vise okrenuti ka temama koje su
atraktivnije. Atraktivnije u smislu 3abtevnije i obavexnije 3a neke ivrsioce posia, pa u tom smisln i
oni se pojavijuju lesce kao narucioci tib obuka.

2.2.5. Organizacijski kontekst centra za socijalni rad

Navedeni izazovi, pre svega mali broj zaposlenih uslovljen ograni¢enjem u zaposljavanju u javnom
sektoru, doveo je do neobi¢nih organizacijskih reSenja kako bi se zadovoljila forma i obezbedilo odvijanje
stru¢nog postupka, ali i elementarnog funkcionisanja centra za socijalni rad. Pored dvostrukih uloga
supervizora i voditelja slucaja, supervizori su ¢esto i u ulozi rukovodioca. U jednom malom centru u kome
nema supervizora, direktorka objasnjava na koji nacin su se snalazili da popune radna mesta usled zabrane
zaposljavanja.
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Direktor, mali CSR 3: Bila je koleginica koja je bila supervizor, ali sa pola radnog vremena kao
supervizor i pola kao voditel] slucaja. To je bilo tako odobreno sistematizacijom. Medutim, 2018. je
ona otisla u penzijn i onda smo mi menjali sistematizaciin i sada imamo upragnjeno radno mesto 3a

supervizora, ali nemanmo saglasnost ministarstva 3a prijen tako da i3 tih razloga imano po
sistematizaciji tri voditelja slucaja, gde sam ja isto po sistematizaciji voditelj slucaja, medntim sada ne
radim te poslove kao voditel] siucaja, s obzirom da sam rukovodilac i direktor, ali sam primila radnika
na odredeno vreme kako je otisla spremacica prosle godine u penziju. Nisam dobila ni 3a spremalicu
saglasnost, pa sam ujedno iskoristila da se Zaposli kolega da radi u strucnom delu, on je sad voditelj
sluiaja.

Istragivacica: A ko (isti centar?
Direktor, mali CSR 3: Gerontodomadice.

Ipak, nisu svi izazovi organizacijske prirode vezani samo za broj zaposlenih. Vecina ispitanika navodi
da je potrebno revidiranje vodenja sluc¢aja u centrima za socijalni rad jer su evidentni problemi te
metodologije koji proizlaze iz razlicitih razloga: nedovoljno fleksibilnog pristupa primeni u razlic¢itim
organizacijskim kontekstima, razumevanja vodenja slucaja kao ogranicavajuéeg za specijalizaciju u odredenoj
oblasti i teskoce u utvrdivanju nivoa opterecenja voditelja slucaja, ali i tezinom slucajeva pri dodeljivanju
predmeta.

Rukovodilac, veliki CSR 2: Postojao je otpor koji i dalje postoji, odnosno ono sto smo mi videli da ée
biti problemi u takvom nalinu organizacije posla se i pokazalo kao tacno i to nam i dalje predstavja
problem. U tom smislu vodenje slucaja je dobar model, ali ono sto se izgubilo sa ovim jeste ta
specijalizovanost a rad i bavijenje jednom problematikons.

Republicki zavod 3: Naravno da smo sad i mi svesni slabosti koja prati nvodenje vodenja siucaja u
centre a soctjalni rad i jasno nam je da to ne moze da bude po tom principu ,,svuda isto* jer se centri
gnaclajno raglikuju po broju izvrsilaca, po svejoj unutrasnjoj organizacionoj strukturi, po problematici
sa kojom se dominantno bave, a to ne prati na dovoljno dobar nacin nova organizacija, odnosno tada

uspostavljena organizacija rada.

Ministarstvo: Jedna od tema jeste kako odrediti teginu slucaja pri dodeljivanju, radi ravnomerne
raspodele opterecenosti ili dodeljivanja onom ko ce moci da se nosi sa tim predmetom, od voditelja sluiaja
do supervizora. Tako da ja bib jako volela da se jednom ubvatim n kostac i sa tim, odredivanje stepena
tegine predmeta. Ne znam da li to postoji i da li bilo gde postoji metodologija, probala sam da saznam,

nisam je nasia.

Iako govore o velikom optereéenju i teskocama u definisanju tezine predmeta, ispostavlja se da
predstavnici menadZmenta, nezavisno od veli¢ine centra, zapravo ne Zele da se bave brojevima i ne
veruju u statistiku. Takode, pojedini izrazavaju stav da je nemoguce odrediti teZinu predmeta §to ih
odrZava u zacaranom krugu.

Rutkovodilac, veliki CSR 3: Staitstikom se nikad ne bavim, jer to mi nikad nije pouzdan podatak.

Mogu samo da kagem previse, koliko god da je previse je. Kad meni dnevno stigne 30 zabteva, a ja

tmam 11 voditelja na raspolaganju, kako ja da ib rasporedim, a opet da gledam da ne opteretim ni
supervizore?

Direktor, srednji CSR 3: Ja sad ne mogu i3 glave da vam kagem (broj predmeta po voditelju siucaja,
prim. istragivacla). Postoje lica koja vode o tome racuna, ja sad aista i3 glave ne nogu
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Direktor, veliki CSR 2: To je sada jedna dilema. Kod nas se gleda da sve bude $to ravnomernije, ali i
to je poteskoia — izmeriti tezinu predmeta. To sve oteava kada je u pitanju opterecenje radnika i sto
Judi Zaista imaju raglicit sengibilitet. Nisu svi Za sve i ne mogu svi biti podjednako dobri i podjednarko
senzibilni za sve kategorije sa kojima radino.

Ovakav nacin razmisljanja o podacima potvrduju i predstavnici akademske zajednice i ministarstva
komentarisuéi odnos prema nauci i podacima u socijalnoj zastiti. Iskustvo ispitanika iz akademske zajednice
upucuje na stav donosilaca odluka koji, iako deklarativno izrazavaju da zele praksu zasnovanu na dokazima,
cesto imaju tendenciju da zanemare nalaze istrazivanja ukoliko se ne poklapaju sa onim $to su oni zamislili
ili se ne uklapaju u politicku strategiju.

Akademija 1: Radila sam jednu analizn na tu temu prosle godine i naravno sa tom analizom svi su
bili potpuno odusevijent, samo sto niko nije hteo da je koristi, jer nikome nije odgovarala.

Ministarstvo: Masa podataka i informacija koje pojedinacno imamo i3 centara 3a socijalni rad i delom
1z zavoda moge da nas Javara, jer nemanmo ukrstene podatke i sve to mosge da vuci bolje ili losije nego
$to objektivno jeste.

Medu ispitanicima iz akademske zajednice i zavoda postoji saglasnost da je pored same
metodologije vodenja slucaja potrebno preispitati generalno funkcionisanje centra za socijalni rad i
toga da li u sadasnjim okolnostima on i dalje adekvatno mozZe da obavlja svoju sloZenu drustvenu
ulogu, s obzirom na to da su mu se funkcije usloznile 1 prevazilaze moguénosti jedne organizacije.

Akadenija 1: Centar kao takav nije optimalizovan i to mose bolje, medutim, ceo sistem poliva na
tome. Sistem mislim da nije spreman bio ni onda kad je bio mnogo plasticniji a menjanje da tn
napravi ogbiljne rexove. To je jedna sarada i papagjanija, koju je jako tesko optimalizovati kad imate
toliko razlicitib funkcija. A da ne pricam o dvostrukim funkcijama, inkompatibilnin i tako dalje.

Pokrajinski zavod 2: Sada kada rade sve, sto bib ja rekla sto niko nece, u centrima za socijalni rad od
prekrsajaca do nasilja, teskib razvoda. Po meni to podrazumeva vedi broj radnika, ali i izmestanje
odredenih poslova koje mislim da centar kao organ starateljstva ne treba da radi ili da se menja ta uloga
organa starateljstva, jer oni imaju nenormalan broj neposrednih starateljstava. To je meni, sad ve
zaista, jedno ozbiljno i veliko pitanje - dokle i koji je mandat centra a socijalni rad. Ostavljen je vrilo
Sirok i po meni nedefinisan jasno.

Poslednji, ali veoma znacajan sistemski problem koji se reflektuje na organizaciju rada u centru,
predstavlja uticaj politike, odnosno, postavljanje menadZmenta i posledi¢no izbor supervizora pod
njenim uticajem. Direktora centra postavlja lokalna samouprava, a oni ¢esto ne vode racuna da li ¢e to biti
osoba iz socijalne zastite ili iz neke druge oblasti. Predstavnici menadzmenta zato isticu da je za upravljanje
centrom vazno da osoba bude iz sistema socijalne zastite, a ne neko ko je postavljen na osnovu drugih
kriterijuma i ko samim tim postaje podlozan razli¢itim politickim pritiscima. Iako lokalna samouprava nije
nadlezna za izbor zaposlenih u centru, posredni uticaj politike se preko menadzmenta Cesto oseti 1 u izboru
rukovodilaca odeljenja i supervizora.

Direktor, veliki CSR 3: Kod nas je situacija malo kompleksnija, jer koleginica koja je bila direktor
pre mene, ona je doduse bila clan stranke, ja nisam...il kada je Zamena bila, prva osoba kojoj sam ja
Javila da me pritiskaju je bila ona, jer to nije bio prvi put da mene pritiskaju i mi smo po dogovoru, da
nam ne bi doveli nekog sa srane, tako izvrsili zamenn. MoZda se zavaravam, posto nisam stranacki
Covek (...) Tako da imam obecanje da ‘e biti neko i3 sistema (novi diretkor prim ant), sto bi bilo
sjajno... jer bi taj neko razumeo.
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Pokrajinski zavod 2: Mi imamo sada dosta direktora koji nisu dosli iz, sistema, koji apsolutno, sem
ono $to im eventualno kolege kazu $ta je supervizija, ne mogu mnogo Sire da je sagledavajn. Mada
iskreno, moram reci ima i tu nekib politickih uticaja. Jedna je supervizorka promenjena koja je jako
dobra bila i radila dugi niz godina, kad smo pitali direktorku asto, ona je rekla: ,,Ja sam samo
ujutru dobila na stolu da moram da je promenim.” Nekako se ljudi ne biraju po kompetencijama,
nego kako dodu direktors, onda oni po nekim svojim licnim sklonostima biraju i njima stalno treba
supervizor i supervizori se stalno menjajn. (...) Jednom sam, bila sam bliska sa direktorkom, pitala
"Sto ste nju postavili (za supervizora)?, kage: ,,V15i opstina nticaj”.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Dosta je do toga ko je supervizor, ja Cu iskreno da vam kazgen, vi to
snimate, ali da li je supervizor neko ko je politicki tn dosao, jer je to tako vagno ili je supervizor neko
koje to stvarno aslugio, stvarno ima ta Inanja, iskustva, vestine. A to nije pravilo...

Na kraju, vazno je napomenuti odgovore ispitanika na pitanje kako su se snalazili u pandemijskim
uslovima. Vedina ispitanika iz centara za socijalni rad, nevezano od velicine, nije imala neke posebne
odgovore i navode da su se snalazili kao 1 obi¢no. Ispitanici iz manjih centara, posebno u sredinama koje su
viSe udaljene od gradskih, izvestavaju o osecanju izlozenosti i usamljenosti kome je doprineo nedostatak
mogucnosti za povezivanje sa kolegama. Ipak, iz pojedinih odgovora menadzmenta stice se utisak da je
pandemija zapravo predstavljala vreme kada su mogli da se fleksibilno organizuju i na adekvatan nacin
iskoriste svoje kapacitete kako bi odgovorili na potrebe gradana u vremenu krize.

Rukovodilac, srednji CSR 3: Ma koliko da se i trudimo, nemamo podrskn, sad jos ova korona, pa
sve ovo online. (...) Kao da ste na pustom ostron i samo pritugbe...

Direktor, srednji CSR 1: S druge strane, korona je u nacajnoj meri nas ostavila usamljene. Nekako
od ljudi od kojib smo trebali da imano mozgda najvecu podrsku, mi sno bii sami. Mi smo se snalazili
pomoéu ,,stapa i kanapa” a sve.

Direktor, veliki CSR 3: Onda u vreme pandemie, sve vreme je centar radio, ali smo pravili rasporede

kako, ko, koliko. (...) Ljudi su bili odmorni, zasticeni, pravila smo definisali, tako da je to bilo oke

sasvim. Nije bilo apsolutno nikakvog kasnjenja u rokovima, nije bilo vracanja [judz, na medijima smo
oglasili kako i na koji naiin radimo...

2.2.6. Pristupi u saviadavanju teskoca - “’Jao kultura”, dovijanje i zajednistvo

U odnosu na situaciju koja se procenjuje kao vrlo teska i kompleksna, u odgovorima ispitanika
prepoznato je nekoliko karakteristi¢nih pristupa.

Prvi se odnosi na izrazavanje visokog nivoa pesimizma, pa i defetizma, jer ne prepoznaju da mogu
bilo sta da urade da bi se okolnosti promenile i poboljsale. Defetizam se ogleda u stavu da, ¢ak i ukoliko bi
se u potpunosti uklonila zabrana zaposljavanja, ostaje otvoreno pitanje ko bi hteo da se zaposli u centrima
za socijalni rad s obzirom na reputaciju i medijsku sliku koja je o njemu kreirana poslednjih godina.

Voditelj slucaja, srednji CSR 6: Nama je veliki problem $to svi oni koji mogn da odu i3 socijalne
zastite, grabe da odu iz socijalne zastite. 1 ja pokusavam vel godinama, to ne krijem, jer vidim da kako
vreme prolagi, socijalna astita sve manji i manji antoritet ima i sve slabiji kvalitet.

Direktor, srednji CSR 2: Iskreno, toliko je toga, ovo je rudarski posao i ja negde poste ovoliko godina
rada, 3,4 godine pre odlaska un penziju, postajem prilicno malodusna i obeshrabrena i vidim da je
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previse energije nlogeno, i vremena i truda n neko ispravjjanje neega, a da od toga slabo da ima neke
vajde i onda se osecam prilicno beskorisno na kraju svog radnog veka.”

Rutkovodilac, veliki CSR 3: Sve to nije toliko ometajuce, mi se vrlo brzo i prilagodavamo i
organizujemo, ali obirom da to predugo traje, da je to period koji je sve gori i gori, a nemate, da se
postugim recnikom ovib i3 kriznog staba - ,,nema svetla na kraju tunela”. Onda gubite i elan, gubite i
optimizam koji imate, kada imate samo neke teskoce, samo vas progivajn...

Iako se ovakav pristup najvise vidi kod zaposlenih u centrima on je zapravo prisutan na svim nivoima
1 bespomoc¢no se osecaju i ljudi u ministarstvima i zavodima. Pojedini ispitanici prepoznaju objektivne
otezavajuce okolnosti, ali preispituju i u kojoj meri je zaista nemoguce da se nesto promeni, odnosno, koliko
je ambijent koji vlada u sistemu ogledalo nauc¢ene bespomocnosti i sistemskog izbegavanja odgovornosti.

Ministarstvo: Oni stalno govore ,, To nije nase, mi nemamo kapacitete.“ Znam $ta ih ulja i $ta im
smeta ([judima u centrima a socijalni rad). 1, $to je najveci apsurd, $to ono $to sam nekim [ndima koji
su prethodno ovde sedeli zamerala, mozda i olekivala vise inicijative, ja shvatam da su mi ruke vezane,

da ne mogu, u ovim okolnostima i ovom kratkom periodu, da ne nogu mnogo da uradin.

Republicki zavod 1: Tamo, n ministrarstvima, 1i je isto problem, jer imaju tri pravnika, cetiri, od kojih
Jedan nije bas potpuno u funkciji i strucni radnici su desetkovant, neko je otisao u penziju, nema ih.
Svuda je ista prica.

Akademija 1: A onda je to jedno vreme sluzilo ,,Jao, sad imamo supervizore koji nista ne rade”, to je
Jedno vreme bilo, pa ,,Jao sad imamo supervizore koji sve rade”. Tako da, kako da kagem, stalno je
nesto ,jao”. Zasto je stalno nesto jao, ja prestala sam i da pokusavam da razumenm. (...) Mislin da i
sistenm i radnicima odgovara tako. A te podele u ministarstvima kojih je bilo i koje su se ponovo vratile
su_jako pogodovale.

Drugi vazan mehanizam suocavanja sa teSkocama i protivrecnostima sistema je “’snalaZenje” ili
?dovijanje” i podrazumeva koris¢enje neformalnih veza i kontakata, kao i alternativnih reSenja mimo
procedura i propisa u profesionalnom kontekstu. Ovaj pristup predstavlja znacajnu podrsku stru¢nim
radnicima, posebno u situacijama kada se suocavaju sa teSko¢ama unutar kolektiva, na nivou saradnje sa
drugim institucijama, ili u drugim teskim situacijama kada ne postoje sistemski resursi.

Supervizor, srednji CSR 2: U socijalngj zastiti dobar deo rada éini snalagenje i licni kontakts, i to je
tako sve ovo vrene.

Supervizor, veliki CSR 6: Onda se dovijamo, pokusavamo na osnovu lichib poznanstava da ih
(korisnike) negde smestino.

Supervizor, veliki CSR 3: A stvarno, sa druge strane, ni nemano mogucnosti, snalazino se kako
sami namo i umeno. (...) Nas je inale posao takav da ne moze konkretno, ne mozete po nekom
Sablonn da postupate, nego razmisljate, ixnalazite mogucnosti,

Tredi narativ, koji se moze primetiti u svim centrima je znacaj medusobne povezanosti strucnih
radnika, koji se ogleda u nedostatku granica izmedu licnog i profesionalnog. Ovaj pristup sagledava se kao
nezamenjiv vid podrske bilo da je u pitanju zajednicko resavanje problema u konkretnom slucaju bilo da je
u pitanju pruzanje podrske u situacijama u kojima se zaposleni suocavaju sa stresom.

Voditelj siucaja, mali CSR 4: Tu smo vise upuceni jedni na druge kao kolege, pa se poZalimo jedni
drugima i prepoznamo kad je neko imao bas icrpljujuci slucaj da pitamo ,,je I’ bi da popricas o tome ili

52



bi radije da i se niko ne obraca do kraja dana”. One bukvalne konkretne primere ,,evo, skuvala sam
11 kafu”. V'rlo smo mali centar i fizicki, i3 jedne se u drugu kancelariju prolazi pa i telefon zvoni u
Jedngj, a morate igadi 13 druge da se javite ja (u prenzeti to, gledamo koliko mozemo i jedan drugom
pomognenzo.

Voditelj slucaja, veliki CSR 1: Nama su u sluzbi jako dobri odnosi, kolegijalni. Zaista kome god da
se obratite nglavnom ce pomodi, tako da svaki supervizor je, baren i mog iskustva, dostupan, dace
odogov na pitanje, usmerice, posavetovace, aista je to sve uvek funkcionisalo.

Ovaj narativ je posebno dominantan u manjim centrima gde predstavnici menadZmenta kao
klju¢ni faktor za rad u kompleksnim okolnostima, ali raspodelu predmeta i procenu opterecenosti struc¢nih
radnika, isticu kvalitetne licne odnose 1 saradnju medu zaposlenima.

Rukovodilac, srednji CSR 2: Nije lako kada radite sa samo Sest voditelja slulajeva, a imate jako
teskih slucajeva... Da mi, kao slugba, svi ne ,,uskolimo da (voditel slucaja) ne bude na vetrometini*..
nista ne bismo uradils.

Direktor, mali CSR 2: Kod nas je vise prijateljska atmosfera. Mi sve xnamo jer smo svi tu, svako 3na
otprilike $ta se desava sa svim predmetima, tako da sednemo uz kafu i pricamo o svemu. Nema
konkretne supervizije, da neko nekog kontrolise, nego da pomageno svi jedni drugima

Direktor, srednji CSR 2: Nemamo neke, hvala bogu, medusobne razmirice, tako da se lako proceni ko
Je Cemu vise naklonjen i kome Ce biti bolje i lakse da uradi nesto.

Supervizori iz manjih centara ipak izvestavaju i o problemima koje zamagljenost granica izmedu
licnog 1 profesionalnog kreira u proceni razvoja voditelja slucaja, jer predstavlja rizik za kvarenje odnosa.
Pomesane uloge cesto vode izazovima kada je potrebno obaviti ocenjivanje odnosno napredak voditelja
slucaja i zbog toga se supervizori zale na nedostatak konzistentnih smernica 1 strukturiranog pristupa koji bi
im ponudila ministarstva ili zavod.

Supervizor, srednji CSR 3: Onaj deo evaluacije mi je bio najproblematicniji, jer stalno i ministarstva,
od kolega iz zavoda, dobijamo razlitite nacine kako da supervizante procenjujenmo.

Supervizor, mali CSR 2: Mi ne radimo neke stvari koje je formalno predvideno da se rade, nego je vise

na nekoj prijateljskoj osnovi, razgovor, dogovor, saradnja. Organizacija je takva kakva je i tesko da tu

moze nesto da se mnogo prati papirologija i protokoli, procedure, u smislu tih formalnib zabteva, da se
ispune neke papiroloske procedure.

Rizik nejasnih licnih 1 profesionalnih granica prepoznaju i pojedini voditelji slucaja iz manjih
centara. Bliskost podrazumeva naglasenu emotivnu obojenost odnosa i dovodi u pitanje objektivnost u
procenama i odlukama. Time se mogu objasniti i otpori pojedinih voditelja slucaja prema superviziji i njithova
sumnja da ée procena supervizora o njihovim kompetencijama biti realisticna, relevantna i objektivna.
Potreba da jedni druge zastite, iako kolegijalna, moze da vodi mes§anju uloga, pa supervizija umesto izvor
podrske postaje jos jedna briga i izvor dodatnog stresa. Pored toga, moze se pretpostaviti da nisu svi zaposleni
u dobrim odnosima jedni s drugima, $to predstavlja rizik da ostaju potpuno iskljuceni iz razlicitih vidova
podrske 1 razmene.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: O mom radu mi ne daje niko povratnu informacijn, a nije mi ni
vagno. Ja smatram da to nikad neée biti, i ne moze da bude, objektivno.
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Voditelj sluiaja, srednji CSR 2: Trudim se ponekad da ne ukljucujens u neke predmete supervizora,
kada bib moZda i trebala. 13begavam ako nije ,goruce, i vise se oslanjam na svoje sposobnosti, a
mistim da bi mi njena podrska bila nacajna. Mislin da, u odnosu na to koliko supervizanata ima,
mozda, nije moguia angagovanost supervizora u svim predmetima u kojim bih ja imala potrebu da
bude prisutan.

2.3.  Supervizijska kultura u centru za socijalni rad

Supervizijska kultura predstavlja klju¢no vazan aspekt organizacijskog konteksta i u zavisnosti od
toga da li postoji i na koji nacin se neguje zavisice i kvalitet supervizijske podrske. Odnosi se na to da li je
supervizija regulisana adekvatnim propisima u samom centru za socijalni rad, zatim da li postoje procedure
o superviziji i jasni kriterijumi za izbor 1 ocenjivanje kvaliteta rada supervizora, kao i kakav je uticaj supervizije
na strucno usavrsavanje, napredovanje i kaznjavanje u organizaciji. Za supervizijsku kulturu znacajno je kakav
je odnos izmedu relevantnih aktera u procesu supervizije — rukovodioca i supervizora, supervizora 1 voditelja
slucaja 1 na kraju, ali ne najmanje vazno, koje kompetencije su potrebne supervizorima u centrima za socijalni
rad i koja vrsta podrske i usavrsavanja im je na raspolaganju.

2.3.1. Procedure za superviziju

Predstavnici menadZmenta, nevezano od velicine centra, navode da se u organizovanju
supervizije vode postojecim normativnim okvirom i priru¢nikom za superviziju. Procedure za izbor i
pracenje kvaliteta supervizije ne postoje, jer supervizija od pocetka nije bila detaljno propisana normativnim
okvirom kao $to je to slucaj sa vodenjem slucaja. Pritom je za vodenje sluc¢aja bilo neophodno pronaci nacin
da funkcionise, jer je predstavljalo okvir za obezbedivanje stru¢nog rada dok je supervizija ostala u senci tog
procesa.

Direktor, mali CSR 1: Mi i sto se tice tog segmenta primenjujemo opsta akta, koja se primenjujn u
Socijalngy zastiti, znaci Pravilnik o organizaciji poslova u centru 3a socijalni rad, Prirucnik o
superviziji, Zakon o socijalngj Fastiti. Nemamo mi nikakay interni akt.

Rutkovodilac, veliki CSR 1: Ne. Koliko ja znam nagalost ne postoje procedure 3a superviziju.

Direktor, srednji CSR 2: Supervizija je bila najnedefinisanija po meni, vodenje slucaja nekako, valjda
7 gato $to je i vise ivrsilaca i nekako smo se svi mi usmerili na vodenje siucaja da vidimo sta tu se sve
podrazumeva, supervizija je bila prilicno tanka.

Fomalne uslove za izbor supervizora predstavnici menadzmenta poznaju okvirno i iz njihovih
odgovora se vidi da ni dodatnih jasno definisanih kriterijuma nema.

Rutkovodilac, veliki CSR 5: Sad bas kada biste me pitali da vam ispricam po pravilniku tesko da bih
mogla, ali u naceln gnam da je potrebno 5 godina radnog staga, da je potrebno iskustvo u svim
oblastima, ainteresovanost, otvorenost.

Rukovodilac, veliki CSR 6: Ja stvarno ne gnam, verovatno na osnovn nekog iskustva radnog, na
osnovu toga koliko je tih kategorija prosao tokom radnog iskustva
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Direktor, srednji CSR 3: Koliko gnam oni treba da produ odredenn obukn i stefenu licencu da bi bili
SUPETVIZOTT.

Vecina ispitanika iz centara za socijalni rad, nevezano od veli¢ine, na pitanje kako se biraju
supervizori navodi da je to odluka direktora. U nekim velikim centrima to se deSava na predlog
rukovodilaca, ali ima i primera da se supervizor postavlja po nalogu direktora, bez obzira na to da li je prosao
obuku. Kao kriterijumi se navode druge stvari koje su vaznije od formalnih uslova kao $to su organizacijske
sposobnosti, empatija, iskustvo i znanje, elokvencija ali i motivacija.

Direktor, veliki CSR 2: Vagno je da je neko motivisan, da ima iskustva, da je prosao obukn za
superviziju. Ova letiri supervizora konkretno, izabrana su tako $to su dosli na predlog rukovodioca,
rukovodilac je predlogio meni, a ja sam nvagila njegov predlog.

Direktor, srednji CSR 2: Izabrana je koleginica kao neko n koga sam ja u tom trenutku imala
najvise poverenja, u smislu da ce to najprofesionalnije i najbolje moéi da obavi. Odmal je tn obuku
pohadala za supervizij.

Supervizor, veliki CSR 6: Pa il neko vec ima obukn ili ako je nema proci ée je kasnije. Mislim da su
kriterijumi da neko ima organigacione sposobnosti, da ima empatijn, da ima iskustvo i nanje, da je
elokventan, da ima i mose da inese problem.

Supervizor, srednji CSR 2: Ne gnam po kom se kriterijuniu postaje supervizor, nisam sigurna da i je
to po simpaticnosts, iskustvn i kvalitetu iskustava, Javrsenin obukama — ini mi se da se ,,posreii*
nekome da bude izabran 3a supervizora, a da su navedeni kriterijumi nebitni.

Predstavnici zavoda smatraju da su postojeci uslovi za izbor supervizora veoma opsti i da ih je
potrebno revidirati. Na izbor supervizora uticu razni drugi faktori, kao sto je sama Zelja da se taj posao radi
ili ¢injenica da samo jedna osoba ispunjava uslove. I oni prepoznaju da na izbor supervizora dominantno
utice odluka direktora, ¢esto bez obzira na kriterijume, pa se posledicno i u ovoj oblasti oseca se uticaj
lokalne politike.

Pokrajinski zavod 1: Sto se tice kompetencija i uopste kriterijuma kako se bira supervizor i to je jako
problematiéno. Cesto se biraju ljudi zato $to su oni jedini ili zato $to su jedini zainteresovani da rade taj
posao, jer mnogi ne Zele vise supervizijom da se bave.. (...) Kada dode novi direktor on ima nove ideje i
onda ima nove ideje ko Ce da bude supervizor.

Republicki zavod 3: A to jeste da, kao $to sam ti na pocetku rekla, da je velika fluktnacija strucnjaka
na pogicji supervizora, ato $to se oni menjaju tako sto se promeni rukovodilac slugbe ili rukovodilac
centra a socijalni rad i onda se promeni i supervizor. Oni dovode ,,svoje ljude na pozicijn supervizora
7 to naravno, nije okolnost koja pogoduje procesu supervizije.

Voditelji slu€aja, nevezano od velicine centra, uglavnom nemaju uvid o procedurama o
superviziji. U odnosu na to kako se postaje supervizor, neki od njih znaju koji su formalni uslovi (zavrSen
fakultet i pet godina iskustva), a neki navode da je potrebna obuka za superviziju.

Voditelj slucaja, mali CSR 1: Vezano 3a njen posao konkretno ne nam mnogo, osin onda kada
meni nesto Zapne, pa i treba njena poniod.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Pravo da vam kazgem ne 3nam, nkada nisam bila 3ainteresovana 3a
10.
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Voditelj sluiaja, veliki CSR 7: Ja gnam da je, da bi postao supervizor, potrebno imati pet godina
radnog iskustva i nakon toga potrebno je proci obukn a superviziju.

Interesantno je da voditelji slu€aja iz velikih centara kao razlog sto nisu upoznati sa procedurama
vezano za superviziju to Sto sami nisu zainteresovani da budu supervizori. Oni ne dozivljavaju
superviziju kao napredovanje ve¢ smatraju da su supervizori preoptereceni, a kao nedostatak prepoznaju i
gubitak direktnog kontakta sa korisnicima. Medu predstavnicima menadzmenta postoji uverenje da je posao
supervizora posebno lose stimulisan i da zbog toga stru¢ni radnici nisu motivisani da prihvate tu ulogu.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Nesto je meni taj deo supervizije licno nnogo nezanimljiv zato sto
mnogo manje imate kontakta sa Rorisnicima, a mene u socijali samo to dri, jer ja volim rad sa
Yudima, ne sa papirima.

Voditelj slucaja, veliki CSR 1: Nemam tu ambiciju 3ato sto imam predmeta preko glave, to je pod 1 i
gato sto gapravo supervizori nastavljaju da rade na svim svojim predmetima i jos se onda dodatno bave
svojim Clanovima supervyijske grupe, tako da stvarno ne Inam kako sve to postidi..

Direktor, veliki CSR 3: Jof jednu stvar samo da vam napomenem, mozda je to vagno, ljudi tesko
pribvataju ulogn supervizora. Mislin da nisu dovoljno stimulisani i materijalno, ali i ovako. Ne
nalazin nacin da njih posebno na neki nacin nagradin.

Iako ne postoje formalne procedure o superviziji, predstavnici zavoda smatraju da su one odredene
sadrzajem akreditovane obuke, koja daje smernice za to kako strukturirati supervizijski proces. Iako su
prepoznati kao struc¢na institucija koja je odgovorna za uvodenje supervizije 1 pruzanje podrske centrima za
socijalni rad u toj oblasti, zavodi nemaju mogucénost pracenja kvaliteta supervizije niti imaju uticaja na
izbor supervizora, jer nemaju formalne ingerencije u toj oblasti.

Republicki zavod 1: Pa imamo procedure koje je donela obuka, mogemo to nazgvati procedurama, ali
mi nemanio nikakve nacine kontrole. Niti kontrolu niti sankciju koja mose da se priment ukoliko te
procedure nisu ispostovane.

Pokrajinski zavod 2: Ja kada vidin koje ljude izaberu stvarno nekad ne mogn da verujen koje od
kolega delegiran da bude supervizor, ali prosto zavod na to nema nikakav nticaj. Pokusali smo n dva
navrata da raggovaramo sa direktorom, ali nije naislo na odobravanje i onda smo i od toga odustali.

Formalne procedure za interno pracenje kvaliteta supervizije takode ne postoje ni u jednom
centru. Ipak, postoji razlika izmedu uvida u rad supervizora koji imaju rukovodioci sluzbi i direktori, posebno
u veéim centrima. Rukovodioci navode da se pracenje rada supervizora odvija neformalno, jer su u stalnom
kontaktu sa supervizorima i na taj nacin vrse monitoring. Veéina rukovodilaca navodi da ocenjuju rad
supervizora kroz uvid u predmete njihovih voditelja slucaja i kvalitet obavljenog stru¢nog postupka u njima.
S druge strane, direktori imaju uvid u rad supervizora preko rukovodilaca, ili direktno, mada ne na
strukturiran nacin i ne vezano za supervizijske poslove, viSe vezano za probleme koje imaju u radu kao
voditelji slucaja.

Rukovodilac, srednji CSR 2: Pogledam procenn, otvorim je i iséitam. Nijedan put, do sada, nisam
imao primedbu na rad supervizora. (...) Kada otvorite kod mog voditelja siucaja vi vidite jednn
kompletnu, dobru, sveobubvatnu procenu — tada vam ne treba izvestaj. 1 kada je istitate, mada je
interna, moze ici kod bilo kog suda. O tome Vam govorim. I, tu se pokazuje supervigor.

Direktor, veliki CSR 1: Ja kao direktor nemam poseban nvid (u to $ta supervizori rade). Rukovodioci
odeljenja imaju uvid u rad supervizora i sprovode neku vrstu interne kontrole. Ja dolagim u kontakt sa
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radom supervizora nkoliko predmet ili odeljenje zatragi strucnn podrskn naseg odeljenja za planiranje i
razvoj, onda se bavimo odredenim predmetima.

Direktor, veliki CSR 2: Rukovodioci imaju tu strukturn, recimo posle svakog kolegijuma oni obaveste
supervizore i imaju te mini sastanke, u proseku dva puta mesecno, a kolegijumi su_jednom mesecno,
mada nekada ne budu i po dva meseca, sve 3avisi od dinamike ovde na posin, ali prvenstveno krog

saradnju sa rukovodiocima, ali se sretnem i sa supervizorima.

Pitanje ko kontroliSe rad supervizora je bilo prilicno zbunjujuce za supervizore iz manjih
centara, jer je veéina njih odgovarala na to pitanje iz perspektive kontrole stru¢nog postupka koju imaju kao
voditelji slucaja, a nju im obezbeduje direktor. Jedna ispitanica navela je supervizijske grupe u zavodu za
socijalnu zastitu kao odredenu vrstu kontrole rada supervizora, ali vise kao vid vrsnjacke kontrole, odnosno

intervizije. Samo jedna supervizorka je odgovorila da njen rad kontroliSe rukovodilac na osnovu
supervizijskih izvestaja.

Supervizor, mali CSR 1: Zvanicno, u integralu, programu kome radimo, svaku moju procenu, igvestaj,
supervizira neposredno rukovodilac odnosno direktor.

Supervizor, srednji CSR 5: Direktor je (...) isto prosla obukn za supervizore tako da je negde tu ona
bila kontrola supervizije. A kontrola su nam i ove nase grupe u avodu 3a socijalnn astitn. Tu
razmenjujento mnoga iskustva, Inanja i svasta nesto sto nam je potrebno a dalji rad.

Supervizor, srednji CSR 3: Rukovodilac procenjuje rad supervizora. Na osnovu igvestaja, na osnovu
rada voditelja slucaja, supervizor je stalno na tapeti da li dobro radi ili ne.

Supervizori, nevezano od velicine centra i predstavnici zavoda saglasni su da je, pored nedostatka
fokusa rukovodstva na supervizijski proces, pracenje kvaliteta supervizije posebno oteZano jer ne
postoje jasni kriterijumi $ta znaci ”’dovoljno dobra” supervizija. S obzirom na to da niko ne kontrolise
njithov rad kao supervizora, oc¢ekivano je i da niko nije smenjen sa te pozicije, osim u jednom slucaju gde je
se to dogodilo na intervenciju inspekcije.

Supervizor, srednji CSR 2: Prisutna je potpuna nejasnoéa oko ocekivanja nloge supervizora, i toga sta

e supervizija. Ulinak se ne moze igmeriti, svi olekuju da se direktno ,,ude u slucaj, i vagno je koliko

st dosijea -, kosuljica“ razduzio, a krog moju superviziju ne bib mogla ni da ixraiunam koliko je [judi
Wprosio jer je velika fluktuacija liudi.

Republicki zavod 3: Ocene koje supervizori dobiju, ne postoji qvanicno, naravno, sistem ocenjivanja, ali
ta nezvanicna ocena ili Zadovoljstvo koje rukovodioct iragavaju je takode vrlo subjektivo obojeno:
wAko si 17 moj Covek, ja in bti zadovolina tvejim nacdinom rada. " Mislim da preoviaduje takay nacin i
stil i ta kultura.

Supervizor, veliki CSR 1: Bilo je, ali ne u nasoj sluzbi. Koleginica, ne da je bila los' supervizor, imala

Je problema n komunikaciji, ali nesto je zabrljala sa pokrajinom, pa su je onda smenili. To je jedini
supervizor koji je smenjen.

2.3.2. Kompetencije i samoprocena supervizora

Medu svim predstavnicima menadZmenta kompetencije supervizora procenjene su kao
odli¢ne. Supervizore opisuju kao veoma iskusne strucne radnike, a zatim i1 kao posvecene supervizore. Ovo
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je jedina grupa pitanja na koju su svi ispitanici vtlo naglaseno odgovarali, koristeéi i pomalo pretenciozne
termine da opisu licne i profesionalne kvalitete supervizora.

Rutkovodilac, srednji CSR 1: Kompetencije mojib supervizora su savrsene — iskusni su kao strucni
radnici, prosli su krog dosta edukacija, Inajn dobro procedure, predusretljivi, uvek su na raspolaganju
Strucnim radnicima (...) i veoma su podrgavajud.

Direktor, srednji CSR 1: Ja se vodim tim da moj superviozor mora najbolje da 3na.

Od kompetencija koje bi supervizori trebalo da imaju, predstavnici menadzmenta pored stru¢nosti
navode opSte kompetencije ili svojstva li¢nosti. Retki su oni koji isticu da supervizor treba da ima
odredene konkretne kompetencije kao $to je vodenje procesa ucenja kroz rad ili refleksiju.

Rutkovodilac, veliki CSR 1: Po meni supervizor mora da bude jedna kompletna licnost — strucni
radnik koji ima potrebna nanja, ima potrebne vestine, moze da se nosi sa razlicitim problemima, moze
da kanalise svun negativnu energiju i sve one Zabteve koji idu od strane voditelja sluiaja i treba da ima
dobre odnose sa ljudima (iji rad treba da supervizira.

Pomocnik direktora, veliki CSR 1: Znate kako, vodi se raiuna o tome da je to neko ko generalno ima
Svojstva licnosti koja supervior treba da poseduje. Znaci da negde bude viden od strane svojih kolega
kao neko ko je u procesu stalnog ucenja, ko je spreman da odrsi, da prenese to $to gna i da na
adekvatan nalin pruzgi svima podrsku kada je potrebna i vodenge, ne samo podrskn nego i usmeravanje.

Direktor, veliki CSR 3: Trebalo bi da imaju terapijska nanja, jer je to potrebno da bi obezbedili
reflekesijn. Ali posto nema vremena 3a refleksijn, nije bitno.

U odnosu na pitanje kakve kompetencije bi trebalo da ima supervizor svi voditelji slucaja su
saglasni da je vazno da supervizor ima dovoljno znanja i iskustva da moZe da im pomogne u
neposrednom radu. Pored toga, vazno je da ima i vestine za rad sa ljudima, razumevanje i empatiju, da
kreira kod voditelja slucaja osecaj sigurnosti i da im umanji osecanje izlozenosti i usamljenosti.

Voditelj slucaja, veliki CSR 3: Pa pretpostavijam da treba da ima radnog iskustva, da bude dobar u

svom poslu, mislin da je to to.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Treba da bude psibolog, iako to nije, trebalo bi da ima tu negde malo
lidersku nlogn, a opet dovoljno razumevanja, dovoljno podrske, da bude neka vrsta i motivatora. U
smisln da, kada dode do pregasicenja kod voditelja slucaja da na kako da to pokrene.

Voditelj slucaja, veliki CSR 7: Po meni je potrebno, naravno, nanje, sto vise edukacije, $to vise radnog
iskustva, ali takode mislim da su liche osobine jako bitne. Kakav pristup neko ima sa kolegama, na
koji naiin je spreman da saraduje, atim rad na licnom razvoju je veoma bitan, koliko neko ima
empatije 3a Rolege i a stranke.

Supervizori takode navode da su za obavljanje supervizije pre svega potrebni stru¢no znanje i
iskustvo. Pored toga potrebne su empatija i vestine za uspostavljanje odnosa, a zatim i kolegijalnost,
saradljivost i sposobnost prenosenje znanja.

Supervizor, srednji CSR 5: Prvenstveno znanje, iskustvo, a i struktura licnosti je bitna. Mogda da
supervizor bude tolerantan, da bude empatican, da prepozna kad kome kako moze da pride i da
pomogne, jer razliciti smo, neki su impulsivni, neki su smireniji, neko teze pribvata probleme, neko to
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sa lakocom radi ali trebalo bi da supervizor moze da proceni kad n kom momentu kako treba sa kojim
voditeljem sluiaja.

Supervizor, veliki CSR 3: Pored nekog iskustva koje je inace i po pravilniku propisano, najmanje 5
godina rada u struci, Inanje, iskustvo, umece komunikacije sa kolegama i prenoSenja nanja kolegama.
Mozda je nzaludno neko 3nanje ako vi ne umete da budete podrska.

Supervizor, veliki CSR 1: Neko moze da na savrseno da uradi predmet, ali da ne 3na da komunicira
sa [indima i da ima poteskoia i da je zatvoren i da tragi ,,dlaku uj jajetn”.

Supervizori navode da su poceli da rade na osnovu sopstvenog radnog iskustva i edukacije za
supervizore. Neki od njih zavrsili su i edukaciju iz nekog terapijskog pravca, najcesce sistemske porodi¢ne
terapije. Neki supervizori su obuku pohadali odavno, i smatraju da je to nedovoljno s obzirom na to da nema
naprednih nivoa obuke. Postojecu obuku procenjuju kao dobru, a misljenja su podeljena oko toga da li je
previse teorijska a premalo prakti¢na, ili nije.

Supervizor, veliki CSR 2: Zavrsila sam sistemsku porodicnu terapiju, koju je centar podrgao i prosto
smo prepognati kao neko ko bi trebao svojin radom i nekim vecim alaganjem da podrsi superviziju,
taj novi model, da podri kolege..

Supervizor, veliki CSR 6: Radimo na osnovn obuke koju ste vi drgali. Imali smo sav materijal i posle
toga protok vremena je bio dye godine, tako da sam imala literaturn gde sam se podsecala i podrsku
drugih iskusnib kolega supervizora.

Supervizor, mali CSR 3: Obufka je bila u Republickom avodu 3a socijalnn zastitn. Trajala je celn
nedeljn, punih pet dana. Bila je veoma animljiva, nije bila susta teorija, cak ja mislin i vise smo radili
vegbe, te neke prakticne vegbe koje nas mogu adesiti kao supervizore u centru 3a soctjalni rad. Bilo
nas je 10, 15, jer je bilo vreme korone i bilo je bas zanimljivo.

Supervizor, srednji CSR 5: Obuka je bila davno. Dosta dugo je trajala... Mislim da je bilo mozda vise
teorije nego samog praktitnog dela $to je mogda i normalno s obzgirom da je to osnovna obuka 3a
supervizore (...) Mislin da bi bilo potrebno da postoje i obuke koje ée da nadogradmjn tn osnovu obukn
7 da se odrzavaju pod obavezno. Mislim da bi to bilo korisno, jer mislim da ta jedna obuka nije
dovoljna da neko bude supervizor.

Na pitanje koji dodatni sadrzaji bi im bili potrebni kako bi unapredili svoje kompetencije za
obavljanje supervizije, supervizori se slaZzu da su im dodatna znanja potrebna ali nemaju jasne
odgovore. Ono $to njih muci je nedostatak osnovne strukture u supervizijskom procesu i zato navode da
im je potrebna obuka za uspostavljanje sistema za evidentiranje i dokumentovanje supervizijskog rada.
Poneki spominju da su im potrebne vestine za vodenje grupne supervizije, sa ¢ime se slazu i predstavnici
zavoda.

Supervizor, veliki CSR 1: Bilo bi dobro kada bi mi pratili svetske tokove u superviziji, toga nema i to
Jali. Ako je to merilo za uspeb, zasto nemamo neka iskustva na godisnjem nivon i da nam neko to
predstavi, recimo Republicki zavod ili ministarstvo, ko se moze time baviti, da vidimo sta se inoviralo u
toj oblasti socijalne astite.

Supervizor, srednji CSR 5: Na primer nemamo jasno propisanu dokumentaciju, evidenciju koju mi
treba da vodimo. Osim igestaja o napretku voditelja slucaja nas nista drugo ne obavezuje. Mislim da
bi to trebalo da bude jedinstveno u svim centrima u Srbiji. Da bi trebalo da se na kakvu

59



dokumentaciju treba da vodi, $ta treba da ima o svakom voditelju siucaja. Obuka o tome moZda...
Mogda obuka iz grupne supervizije ili tako nesto.

Pokrajinski zavod 1: Strab ih je kako ‘e oni to da realizuju grupnn superviziju, boje se diskusije, da li
Ce uspeti da iskontrolisu tu diskusiju, nezadovoljstvo voditelja slucaja. Iakse im je kad pojedinaino
raggovaraju o problemu sa voditeljem slucaja nego da ih okupliajn i da Jajedniiki o tome razgovarajn.
Jednostavno se ne usudujn, pribojavaju se da ‘e izazvati neko nezadovoljstvo i da oni neée modi da se
izbore sa tim.

Supervizori navode da im je u ulozi supervizora u pocetku bilo neprijatno jer je postojao strah od
novine, kako ¢e biti prihvaceni, ali se sada osecaju bolje jer imaju vise iskustva. Pocetni elan je proizlazio iz
¢injenice da je dobijanje pozicije supervizora predstavljalo neku vrstu priznanja. Sada im osecanja variraju,
od osecanja da su pravi ¢ovek na pravom mestu do osecanja profesionalnog zamora.

Supervizor, srednji CSR 5: Sada dobro, na pocetku ne, jer sam imala taj strah, da li éu ja to modi, to
Je gaista slogeno, da li éu nvek modi da izaden u susret 3a bilo koje pitanje, da li én 3nati, to su neke
dileme.. A sad se nekako osecam sigurnije. Valjda su i godine iskustva doprinele tome.

Supervizor, veliki CSR 5: Mogda je postajala mala, ne nesigurnost u svoje gnanje i iskustvo, nego (isto
strah od pribvatanja od strane koleginica i kolega.

Supervizor, veliki CSR 1: Oselala sam se priznato, jer ipak je neko procenio da sam ja lovek sa
dostva iskustva, i da mogu puno da dam. .

Supervizor, srednji CSR 3: Tada sam imala vise elana, ali sam bila mnogo vise uplasena. Imala sam
strab da li ja to nam, da li mogu. A sada sam malo umornija. Sada se lesée osecam nemoinom, ato
$to su se okolnosti Za sam socijalni rad promenile.

I kada smatraju da imaju dovoljno kompetencija superviziori izrazavaju sumnju u svoju
samoprocenu, jer ne postoje jasni kriterijumi ni smernice za to kako supervizija treba da izgleda, sta se od

nje ocekuje 1 koja zapravo znanja i vestine dobar supervizor treba da poseduje.

Supervizor, veliki CSR 6: Kako kad, zavisi od dana. Sustinski se osecam dobro i nglavnom je to tako,
kada dobijem taj feedback da im je znaiilo i kada dobijem komentar: ,, Ja da se pitam ja bibh ukinuo
da vi uopste budete voditelj slutaja i da mosete samo nama da se posvetite mnogo vise kao supervizor”.

Supervizor, srednji CSR 1: Cini mi se da sam za ovih dvadeset i pet godina imala dosta isknstva i
svasta sam radila, sto me je, donekle, kvalifikovalo 2a ovo. Nemam ideju 3a procenu mojih
kompetencija, ali bi me jako zanimalo postavijanje kriterijuma - kako bi se merile kompetencije
supervizora, i ne Inam kako bib se ja tu ,,kotirala“

Pojedini supervizori nisu prihvatili ovu ulogu, iako je obavljaju. Navode da im ona donosi previse stresa
zbog ocenjivanja kolega i odgovornosti zbog toga $to moraju da isprate svaku fazu u radu voditelja slucaja.

Pored toga, dvostruke uloge su mnogima otezale sazivljavanje sa ulogom supervizora.

Supervizor, mali CSR 2: Supervizor treba da ima malo vise samoponzdanja, da ima ambiciju da se
postavi prema drugome na odredeni nalin, da da sebi za pravo da ocenjuje nekoga. Ja nisam taj tip
uopste bila od poletka niti sam sada, niti imam Zeljn, ni ambiciju ni potrebu niti bilo sta u tom smisin.

Supervizor, srednji CSR 4: Evo trinaesta godina kako sam supervizor, ja jos nvek ne xnam da li sam
Ja stvarno supervizor ili rukovodilac slugbe, nekad i voditelj siucaja. Imam mnogo nloga.
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Supervizor, mali CSR 3: Mi i kao voditelji slucaja imamo velifn odgovornost, bar ja, ako neko fo
shvata svoj posao odgovorno, sa supervizijom mi se jos poveala ta odgovonost, jer osim mojib, ja imanm i
dalje predmete na kojima radin.

Supervizor, veliki CSR 2: Ja jos uvek nisam potpuno pribvatila to potpisivanje, 3nate da neko gavisi
od vas, vi morate da potpisete. Postoji strah od odgovornosti 3bog nvida n njihov rad.

2.3.3. Podrska supervizorima

Eksternu podrsku supervizori dobijaju od Pokrajinskog i Republickog zavoda za socijalnu zastitu.
Stru¢na podrska koju zavodi pruzaju slicna je po dinamici i formi, ali razli¢ita po sadrzaju. Pokrajinski zavod
organizuje okrugle stolove na kojima se obraduju odredene teme relevantne za supervizijski proces sa Cetiri
ili pet grupa supervizora sa kojima se srecu Cetiri puta godisnje. Na pocetku su radili sa njima na slucajevima,
ali su prepoznali da je onda supervizorima tesko da odvoje svoju ulogu od uloge voditelja slucaja. Tako su
grupe prerasle u okrugle stolovi na kojima svaki supervizor predstavlja i vodi odredenu temu, mogu se
prijaviti Komori socijalne zastite i supervizori dobiju bodove u procesu licenciranja.

Pokrajinski zavod 1: Prvo je to bilo ventiliranje, to su bile analize siucajeva, radili smo na slutajevima
13 vizure supervizora, ali i i vizura voditelja slucaja. V'ise smo isli sa stanovista supervizije i stalno
§mo na tome insistirali, medutim Cesto su se oni vracali, jer mnogo rade i kao voditelji slucaja i
supervizori i onda je bio problem. U principu sada trenutno, to su okrugli stolovi gde imano odredenn
temu. Teme su na inicijativn onoga koji organiguje, a organiuje svaki supervigor. Okrugli sto smo
zabrali kao formu ato sto dobiju aktivne bodove, to je sad jedna prakticna stvar.

Supervizor, mali CSR 1: Imamo tokom jedne kalendarske godine 4 supervizijska sastanka i pocetkom
godine bude organizovana tribina, na nivon cele 1 ojvodine, to organizuje pokrajinski zavod. Tad su
oni domadini i to bude u njibovim prostorijama, u Novom Sadu, gde budu prisutni svi supervizorn na

teritoriji cele 1 ojvodine. To je taj proi koji bude u toku godine.

Podrska Republickog zavoda za socijalnu zastitu sprovodi se u jedanaest grupa supervizora kroz Cetiri
susreta godisnje, a fokus je rad sa kompleksnim predmetima. Takode i ova podrska se menjala tokom
godina. U pocetku je bila zasnovana na temama od znacaja za proces supervizije, koje su pripremali savetnici
za stru¢nu podrsku, ali vremenom adaptirana, na nacin da u vecoj meri odgovara na potrebe za analizom
slozenih predmeta na kojima se u centrima radi.

Republicki zavod 1: Radimo sa 11 grupa, centri su teritorijalno podeljent... (...) okupliaju se cetiri puta

godisnje. Savetnici i3 avoda imapn tri, Cetiri grupe (kako ko) supervizora i letiri puta godisnje rade sa

njima. Na poletkn smo hteli da gajimo drugadiji kulturn ucenja, pa smo insistirali na predmetima koji

su arhivirani, sa kojima je radeno, insitirali na supervizijskim pitanjima. Medutim, 3bog te potrebe na

terenu, potpuno ocite, najiesée radimo sa Zivim predmetima, sa predmetima koji su toku, koji Suljaju i

pokusavamo da primenimo razlicite instrumente i tehnike na samom supervizijskom sastanku. Tako
da onaj klasitan princip prikaz slucaja, pitanja nlesnika, refleksija, nije vise aktuelan.

Supervizor, srednji CSR 5: Tri ili cetiri puta godisnje imamo sastanke (...) Ranije su spremali oni
teme. Prvi deo sastanka je bio analiza slucaja. Jedan od supervizora i3 nekog centra spremi prikazg
slutaja i onda cela grupa radi na tome. Drugi deo je bio obradivanje neke teme, edukativno je bilo,
otudenye, svasta nesto sto je bilo aktuelno tada. Medutim, u poslednjib godinu dana, dve radimo samo
prikaze sluiajeva, ne radinmo vise taj edukativni deo.
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Supervizor, veliki CSR 2: To su oni supervizijski sastanci od strane Republickog zavoda, mislin da
tmamo 4 ili 5 godisnje, gde imamo prikazg jednog slucaja. Svaki centar predstavija siucaj gde ima
dilemn, dokle je stigao i koja je dilema, kako dalje i nakon toga su i radionice, recimo otudujuci roditely
7 onda to bude njihov rad na tu tenn, n okvirn grupe i to traje sve ukupno 3, 4 sata.

Na pitanje kako dozivljavaju svrhu sastanaka sa zavodima supervizori, nevezano od velic¢ine centra,
odgovaraju da im je to znaCajna podrSka, pre svega zbog mogucnosti razmene sa drugim kolegama i
obezbedivanja bodova za supervizijsku licencu.

Supervizor, mali CSR 1: Sustina tib sastanaka jeste da obezbedujemo sebi bodove za obnovu (licence).
Druga strana prica je da mi izmedu sebe, ako imamo problem, dilemn, izmedn sebe razmenjujeno i tu
dobijamo podrsku i od zavoda i izmedn nas medusobno.

Supervizor, srednji CSR 4: Mi smo tamo obradivali teme koje su nam sporne, a vegane su 3a
superviziju. V'ise su nam mogda fak i te pauze Roristile, nego sto su to bile te teme na supervizijskim
sastancinia.

Supervizor, veliki CSR 5: Redovno odlazim na te supervizijske sastanke i meni konkretno 3naci,
ragmenjujent iskustva sa drugim koleginicama i onda mogu lakse da ib pozoven telefonom ako
zaglavim na nekom predpeta.

Supervigor, veliki CSR 1: Nista posebno, fali tu mnogo. Tromesecno ili cetvoromeseino odriavamo te
grupne supervizije sa Zavodon, bog bodova, 3bog supervizijskib licenci.

Kada imaju problem sa kompleksnim sluCajevima takode mogu da se obrate zavodima za
strucnu podrsku i to smatraju korisnim resursom.

Supervizor, mali CSR 1: Pokrajinski zavod je 3aista organizovan tako da smo sve vreme sa njima u
kontaktu i kad god imamo neku profesionalnu dilenin i neki problem za resavanje, i njib
kontaktiramo i oni nama igadn u susret.

Supervizor, veliki CSR 2: Par puta sam sa kolegama odlazila u 3avod, pre nego sto na predmetu odem
u ministarstvo, Jatragimo supervizijsku podrskn i imali smo i ta iskustva da atrazimo i podrsku od

njih.

Supervizor, veliki CSR 3: Bili smo slobodni u svakom smisln da im se obratimo, pismeno, a i
telefonskim putem. Radimo na slucaju do onog trenutka kad nesto zaskripi, naravno da ib ne cimano
ga svaku sitnici, niti bi oni to dogvoljavali, ali desavalo se nekoliko puta da im se obratimo a savet i

za pomoc.

Predstavnici menadZmenta iz centara za socijalni rad iz Vojvodine, nevezano od velic¢ine, smatraju
da bi supervizorima znacila podrska koja je vise fokusirana na rad na predmetima, dok rukovodioci iz centara
koji rade sa Republickim zavodom kazu da nije dovoljan samo rad na predmetima ve¢ je potrebna podrska
koja bi ponudila opstija teorijska i specificnija supervizijska znanja. Pritom smatraju da kapaciteti zavoda nisu
dovoljni za pruzanje podrske svim supervizorima u centrima i da je to potrebno organizovati na bolji nacin.
U tom smislu vide kao znacajno ukljucivanje akademske zajednice kao resursa za osnazivanje supervizora. U
odnosu na edukacije ova grupa ispitanika prepoznaje da nema specificnih obuka za supervizore i da su obuke
vedinom namenjene razvoju vestina za vodenje slucaja.
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Direktor, mali CSR 1: Nekad in to bude malo opterecenge, ali u sustini je okej. Jedino mislinm, koliko
Cujem 13 iskustva, da bi oni mogda vise voleli kada bi imali vise prakticnih predmeta da resavaju. Ne
da se svodi na pregentacije, nego da se dogovarvaju oko spornib predmeta, nacina kako ko radi.

Direktor, srednji CSR 1: Mora se raditi na jaianju kompetentancija supervizora, ali ne ovo sto je radio
gavod, nego ako je neko vec uveo to. Recimo godisnje jednom ili dva puta da odrse sastanke kojima
Cemo mi proveriti svoje Inanje, a u Rojima Cete i vi proveravati malo nasa anja i dati nam neke nove
impute, nove smernice. Da razmenite svi vi na fakultetn iskustva sa [judima i3 prakse.

Rukovodilac, veliki CSR 1: Mislim da zavod nema dovoljne kapacitete da ispostuje potrebe Citave
Srbije. Tri coveka koja su 3adugena ga supervizijn stvarno ne mogu, uz, najbolju volju da ignesu sve fo,
tako da taj deo je ostao nedovrsen.

Direktor, mali CSR 1: Kad dobijemo neku ponudu supervizor isprati sve sto treba, ali mislm da je sve
$to smo imali od takvib obuka vegano ga strucni rad, nista konkretno nije a supervigora.

I predstavnici donosilaca odluka i zavoda se slazu da zavodi pruZaju podrsku supervizorima
na nacin koji je ’jedino funkcionalan” odnosno mogug, s obzirom na to kakvim kapacitetima raspolazu,
ali i sami smatraju da je ta podrska nedovoljna. Potrebno je prilagoditi podrsku tako da odgovara i malim i
velikim centrima, jer su im potrebe razlicite, malim centrima potrebna je pomoc¢ u stru¢nom postupku u radu
na kompleksnim predmetima, dok je vedim centrima potrebna pomo¢ oko organizovanja medusektorkse
saradnje.

Ministarstvo: To je takode jedna vrlo 3nacajna karika, ali karika koja takode treba da se unapred:.
Ja koliko znam, zavodi to rade aktuelno na nacin koji je jedino funkcionalan.

Pokrajinski zavod 2: Problem je i ta podrska koja je definitivno malo, ova 4 sastanka od strane
zavoda je malo, ali prosto i mi gnas koji kadar imanmo, nista se tn veliko ne desava. Samin
supervizorima u centrima se niko ne bavi sem ovo gavod, ako mozgeno da kagemo da se bavi.

Republicki zavod 1: Cini mi se nekad, da je primereniji ovakav natin rada 3a male centre, a da bi
mozda trebalo razmisijati o drugaciijoj metodologiji 3a velike centre. Ovo sad govorim o eksterngj, ato
Sto u velikim  centrima nekako [udi imajn drugn vrstu problema. Ti problemi su vise vezani 3a
multisektorsku saradnjn, ga saradnju sa drugim sektorima i gde objeftivno na superviziji ne mogu da
dobiju odgovore za kojima oni tragaju. A u malin centrima, tu supervizija mose da pruzi raglicite
uvide, da im rasvetli neke stvari, a aista 3a velike centre moZda bi trebalo razmisljati o nekim
okruglinm stolovima, neman jos jasnu ideju.

2.3.4. Strucno usavrsavanje u centru za socijalni rad

Ispitanici iz manjih centara navode da za stru€no usavr$avanje uglavnom nema plana, ili ako ga i
ima, on se prilagodava ponudi obuka koja dolazi spolja. Supervizori se bave stru¢nim usavr$avanjem na nivou
kolektiva, a cilj je da se za zaposlene obezbedi dovoljno bodova za licencu.

1V oditelj siuéaja, srednji CSR 5: Sto se tice nsavrsavanja, supervizor prati obuke, i mi se po svgjim
afinitetima izjasnjavamo koju obuku bismo pohadali i kada ima mogucnosti pohadamo ib.
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Voditelj siucaja, srednji CSR 4: Pa posto smo mali centar, manje vise svi dobijemo informaciju da
postoji neka obuka, da postoji neka moguinost da neko ide na struino usavriavanje i onda nekako, na
nivou celog centra razmotrinio.

Rutkovodilac, srednji CSR 3: Ja sam predlagala n vise navrata da napravimo nekakav plan, pa da se
nesto na, ali to nije bas prosle. Tako da u principu pratimo na komori, pa se [judi prijavijuju.

Direktor, srednji CSR 2: Radimo, radimo zajedno. Sve sam joj (supervizorki) prepustila te stvari, ona
nas je licencirala. E sad, kad smo kod supervizije i kod te koleginice, prosto ona nas je sve licencirala,
od najobicnijib legitimacija, slika, angagovanja oko toga, prijave komori bodova..

O mogucnostima za stru¢no usavrSavanje se informisu pasivno, tako $to dobijaju najave ’preko
sluzbenog mejla” od Komore, zatim iz online grupa i od razli¢itth nevladinih organizacija. Kada dobiju
informaciju o edukacijama onda vazan faktor bude i finansijska situacija, jer je manjim centrima zbog malog
broja radnika otezano da samostalno organizuju obuke, a skupo im je 1 da Salju zaposlene.

Voditelj slucaja, mali CSR 4: Nekad dobijemo preko mejla poziv 3a neke seminare, nekad nesto mi
vidimo na sajtu komore, nekad na sajtu Zavoda a socijalnu astitu, nekad dobijemo poziv od kolega
2z drugih centara, ako je to nesto u blizini.

Direktor, mali CSR 3: Koleginice idu na te edukacije, ali ja licno smatram da su one dosta skupe.
Nesto sto je kvalitetnije, to je i skuplje i moracemo da nademo neki model, na tome éu poraditi ove
godine vec.

Supervizor, mali CSR 2: Pa ono $to nam se ponudi, ako bude novea ide se.

Iako imaju viSe materijalnih moguc¢nosti, ni voditelji sluc¢aja iz vec¢ih centara nisu zadovoljni
mogucnostima za stru¢no usavrsavanje. Pre svega smatraju da nema dovoljno edukacija, a zatim 1 da
fokus na obezbedivanju bodova za licenciranje zamagljuje sustinu, s obzirom na to da ne idu na edukacije
koje su potrebne nego na one koje su dostupne.

Voditel] slucaja, veliki CSR 5: Za voditelje slucaja povremeno imamo organizovane edukacije, nagalost
Smatram da ih nema dovoljno.

Voditelj slucaja, veliki CSR 7: U principu, malo je sad problem sa ovom nasom jurnjavom oko poena,
SV jure poene, tako da vodi se racuna o tome, iskreno, kome koliko bodova treba, pa rukovodilac i
pomocnik direktora u skladu sa tim prave grupe ko bi na koju edukaciju mogao da ode. Procenjuju ga
kao nedovoljno, a Cesto i ne gele da idu na edukacije jer nisu namenjene njima.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Sta je to struino usavrsavanje? (...) Mi treba da skupliamo bodove za

licencu.

U ve¢im centrima struCno usavrSavanje organizuje rukovodilac, direktor ili pomocnik
direktora. Voditelji slucaja i rukovodioci navode da usavrsavanje sluzi obezbedivanju bodova u procesu
licenciranja, a supervizija sluzi da pomogne rukovodiocu oko planiranja ko ¢e na koju obuku da ide, kada
dobije informacije o obukama.

Rukovodilac, veliki CSR 3: Strucnim usavrsavanjem, bave se supervizori, bavim se i ja, 3ajedno, ali
proenstveno supervizori, kome istice licenca.

Voditelj slucaja, veliki CSR 4: Planira se. Ja koliko gnam to planira rukovodilac na osnovu potreba i
zahteva strucnib radnika njihove procene, a naravno i na osnovu onoga Sto mi sugeriseno da je
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potrebno, a mislin da ima uticaj i supervizijski igvestaj gde se prosto navodi kojem radniku je potrebno
osnazivanje i u kon deln.

Voditelj siucaja, veliki CSR 1: Zapravo, koliko ja gnam, zamenik direktora je neko ko nas
obavestava o tome, ali obavesti putem mejla i rukovodioca, tako da onda rukovodilac dalje supervizora.

Iako u veéim centrima navode da je struc¢no usavrsavanje odvija planirano u skladu sa preporukama
supervizora, supervizori iz svih centara isticu da je i u oblasti stru¢nog usavrsavanja na delu formalno
planiranje i sustinsko snalazenje sa ciljem obezbedivanja bodova za proces licenciranja.

Supervizor, srednji CSR 4: Postoji plan strucnog usavrsavanja i ja kao supervigor predlazem
direktorn, u saradnji sa voditeljima sluiaja, obuke i3 razlicitih problematika. Mislin da smo jedan od
dobrih primera centara a socijalni rad gde svi strucni radnici imagn licencu 2a rad i gde odlaze na
strucne obuke, prikupliain bodove.

Supervizor, veliki CSR 1: Zaista se centar trudi da svi imajn licencu, da produse licencu bez, problema,
tako da je to gaista veliki uspeh. Kada bi mi morali da pladamo te edukacije, to bi bilo jako puno za
nase stavke Zivotne i porodicne. Od kad je uvedena supervizija i licenciranje mi nismo nista platils.

2.3.5. Sistem nagradivanja i sankcionisanja

U centrima za socijalni rad ne postoji formalni sistem nagradivanja i kaZnjavanja, te samim
tim ni izveStaji supervizora o napretku voditelja slu€aja nemaju uticaja na ove procese. Vecina
ispitanika iz centara za socijalni rad izvestava o neformalnom nagradivanju pohvalom ili danom odmora, i
saglasni su da bi formalni sistem nagradivanja trebalo da postoji jer je to nacin da se motivisu stru¢ni radnici.

Voditelj slucaja, veliki CSR 3: Mi svake godine dobijamo taj igvestaj od supervizora, o napretkn
voditelja siucaja, ali neke kazne, nagrade, da ja 3nam, do sad ih nije bilo.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Ne postoji nikakay sistem nagradivanja, ja stalno o tome pricam na
Svim sastancima koji se u nasem centru organizuju. Mislim da je to mnogo gnacajno, kakvo god to
nagradivanje bilo.

Voditelj slucaja, veliki CSR 1: Ne, apsolutno ne. Ne gnam na koju vrstu nagradivanja il

sankcionisanja mislite, ali ima nagradivanja u smisl pohvala, to da i to je to.

Direktor, veliki CSR 1: Ne. Mi nemamo taj sistem nagradivanja un tom smisl. Mislim da bi trebalo.
Imamo neke interne stimulacije.. Da, ali to spada u domen dovijanja.

Iako smatraju da bi sistem nagradivanja bio koristan, ispitanici sizrazavaju bojazan da bi primena tog
sistema narusila meduljudske odnose.

Direkitor, veliki CSR 3: Covek dobije slobodan dan, mi ga vodimo kao da je odradio. I nekako sam
vodila racuna da gotovo svi dobiju to. Cak i oni koji su malo slabij, nalazili smo ono sto je dobro..
Tesko da sam mogla da odvejim nekog pa da ga odvojeno nagradim..

Rukovodilac, veliki CSR 2: Ne znam, na ovakvom teskom posin kao sto je raditi u centru 3a socijalni
rad sa ovako migernim platama, nama jos da se odnosi pokvare, mislin da bi bilo neizdrgivo. Jos
kada bi nas sankcionisali da nam se pokvare odnosi!
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Supervizor, veliki CSR 1: Mislim da bi to nagradivange stvorilo jaz medu [judima, tako da je mogda
bolje.

Kaznjavanje postoji samo u situacijama kada se rad centara kontrolise eksterno od strane ministarstva
ili pokrajinskih institucija. Desava se da se sa neke vise instance nalozi da se neko kazni zbog propusta ali o
tome se ili ne razgovara otvoreno u centru ili ispitanici jednostavno nisu spremni o tome da govore.

Direktor, mali CSR 1: Mi to stalno pricamo, ali nema. Uvek ima kaZnjavanja, a nagradivanja nema
nikad. Kagnjavanja ima odozgo, ali samo kad ,,iskoci nesto"

Rukovodilac, veliki CSR 2: Bilo je n nekoj situaciji, ali sad ne mogu da se setim. Imali smo neki
pogar u signrmoy kudi i ja mislim da li je Pokrajinski sekretarijat ili neko ko ima tu mogucnost da
tragi da se radnici sankcionisu. Znam da je bilo neko sankcionisanje, ali tako kada se nesto dest, kada
bude predmet pod nadzorom, kada se utvrdi nesto, da se zabteva od direktora da sankcionise, ali ne
mogn da tordim sto posto, nisam bila jedna od tib.

Pitanje o sistemu nagradivanja i kaznjavanja doveo je do pitanja o propustima u stru¢nom radu.
Vedina ispitanika navodi da propusta u radu generalno nema, dok ostali ne Zele o tome da pricaju.
Interesantno je da mnogi ispitanici naglaSeno hvale kvalitet rada u svom centru, odnosno trud koji struc¢ni
radnici ulazu i uglavnom negiraju postojanje bilo kakvih propusta i gresaka. Neki voditelji slucaja ipak govore
o oterecenosti i fokusu na procedurama umesto na stru¢nom postupku u radu sa ljudima, sto sve predstavlja
rizik za kvalitet rada.

Supervizor, veliki CSR 1: U mojoj siugbi se zaista [judi trude i bez nagrade i bez kazne, rade kao da
Ce dobiti tri plate, a ne jednn! Zaista su ljudi radni, vredni, prate se rokovi. Supervizija je besprekorna,
Svi popunjavaju sve obrasce, pravilnik se maksimalno postuje. Uvek postoji neki astj, kad je covek
na godisnjent il na bolovanju pa se nesto desi, ali u principu se sve ispostuye.

Supervizor, mali CSR 3: Moramo da se pokrivamo papirima, mi to tako kazgemo. Nema ninogo
prostora 3a rad sa strankama, savetodavni rad, vise moramo da se skoncentrisemo da popunimo sve te
obrasce.

Voditelj slucaja, srednji CSR 6: Vrlo cesto mi se (ini da se desio ozbiljan zamor materijala u socijalngj
zastiti. Taj zamor materijala sad ve¢ ozbiljne posledice ostavija.

Medu donosiocima odluka izrazen je stav da je potrebno nagradivanje stru¢nih radnika zbog
motivacije, ali kao i kod ispitanika iz centara, 1 ovde provejava snaZan otpor prema ideji materijalnog

nagradivanja. Takode, postoji otpor da se govori o greskama u sistemu i one se spominju kao nesto $to se
mozda desava ali uglavnom nenamerno 1 izuzetno retko.

Ministarstvo: Da, naravno, ja sam vise puta pomenula da je i 3a nagradivanje vezana motivacija.
Zaista jako puno kolega u sistemu ponajen i dubokim postovanjenm cu redi, aista postujem njibove
napore koje ulage vecina. Nije nagrada nvek igragena krog materijalno, nagrada moze da bude na vise
nacina i to bi jako moglo da pokrene energiju koja je mogda negde arobljena i stoji i leka. (...) Ima
gre$aka sluiajnib, desi se, nagalost, i neki nameran propust, ali i pozicije nekog ko je godinama
kontrolisao, te namerne greske su jako retke. I te slucajne greske su jako rete.
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2.3.6. Odnos izmedu supervizora i rukovodioca

U manjim centrima odnos izmedu svih relevantnih aktera procenjen je kao dobar i pre svega
neformalan. S obzirom na to da su stalno upuceni jedni na druge i cesto rade zajedno na predmetima stice
se utisak da su svi deo tima 1 da su uloge tu samo formalno. Ovakav nacin funkcionise relativho dobro jer u
vecini centara u kojima postoje izuzetno bliski i neformalni interpersonalni odnosi.

Direktor, srednji CSR 3: Kolegijalnost je zaista izragena. Ni jesmo mali centar i svi smo upucéent jedni
na druge. Zaista imamo direktan odnos svako sa svakin i mose svakom da se obrati u svakom
pogledu i svakim problemom. lako sam ja rukovodilac, volim da istaknem to da sam proi medn

Jednakin.

Direktor, mali CSR 1: Mislim da ste vi odabrali jedan od najkorektnijib kolektiva sto se tice centara
za socijalni rad. Kod nas je drugacija atmosfera n odnosu na veinu centara.

Voditelj slucaja, srednji CSR 5: Kod nas je taj odnos sasvim transparentan igmedn svih aktera:
voditelja siucaja, supervizora, direktora. Ne libimo se da pitamo nesto i direktora, pre supervizora.

Voditelj siucaja, srednji CSR 4: Ja kazem da imam slobodu i kada imam nekn dilemn, ako nije
supervizorka tu, cak i kad je tn, da odem kod direktorke i da sa njom to razmenim. Vernjem da je to
odlika manjih centara, gde ima manje Zaposlenth i gde smo svi upucent jedni na druge pa onda nekako
7 taj odnos bude neformalniji nego sto je to organizovano u veiim centrima, gde vi nemate priliku ni da

sretnete direktora verovatno, mozda cak i supervizora ivesno vreme, a ovde smo Svi upuieni na
dnevnom nivou jedni na druge.

U skladu s tim, odnos izmedu supervizora i rukovodioca u manjim centrima okarakterisan je kao
saradnicki, korektan, transparentan, neformalan i prijateljski nastrojen. Predstavnici menadzmenta posebno
isticu da im je supervizija neophodna kako bi mogli da isprate radni proces i posebno kako bi znali da su
kompleksni predmeti u bezbednim rukama.

Voditelj slucaja, mali CSR 5: Ja mislim sasvim korektan, dobar, zadovoljavajué potpuno. Ako ima
neka ocena od 1 do 5, ja mislim pet. Mislim da se lepo slagu i dogovarajn, da je sasvim korektna
saradpya.

Direktor, mali CSR 1: Ja wislim da je supervizor na neki nacin podrska direktorn, a i direktor
podrska supervizorn. Rukovodilac nvek mose da se osloni na supervigora, 3a neke informacije, a bilo
Sta. Ako je predmet neki sporan, supervizor je u toku da na $ta se desava.

Direktor, srednji CSR 2: Imamo rukovodioca slugbe za pravne poslove i imamo supervizora i ja sam
negde kao direktor potpuno mirna. Imam utisak i da nisam tn, da bi funckionisanje centra i na mozda

anzi period, bio potpuno okej.

Voditelji slucaja iz velikih centara imaju nesto drugacije iskustvo. lako takode izvestavaju o
dobrim i kolegijalnim odnosima, oni su vise hijerarhijski ustrojeni. Desava se da voditelji slu¢aja nemaju ideju
o tome kakva je saradnja izmedu rukovodilaca i supervizora ili ne Zele o tome da pricaju, jer primecuju neke
nedostatke u toj komunikaciji.

Voditelj slucaja, veliki CSR 7: Postuje se ta hijerarhija, mogemo reéi da je rukovodilac na vrha.
Supervizori imajn svoje grupe sa kojima aktivno rade. Rukovodilac siugbe je nadlegan da prati rad tih
supervizijskih grupa, ali ono $to mogn da kagem je da je kod nas iskustvo da je taj odnos saradnicki i

da se dogovarajn.
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Voditelj slucaja, veliki CSR 6: Pa iskreno, iz mog ugla je mnogo prisutan taj individualizam, da
svako svoje stavove propagira, sveju procenu i nema mi mnogo spone, te neke adekvatne vege, saradnje i

koordinacije koja bi dovela do ajedniikog postizanja cifja..

Voditelj slucaja, veliki CSR 1: Ne znam, nemam neko iskustvo kako i3gleda to izmedu njib. Mi smo
generalno stvarno dobar kolektiv, pa se gaista svi trudimo da ispostujemo potrebe koje imamo i na
natin da ne trpi posao.

Predstavnici menadZmenta iz velikih centara navode koliko im znaci supervizijska podrska kada
je pracenje kvaliteta rada u pitanju, ali i za administrativne poslove kao $to je prac¢enje bodova koje strucni
radnici imaju kako bi obnovili licence. Neki navode da odnos izmedu rukovodioca i supervizora nije strogo
hijerarhijski ve¢ saradnicki i kolegijalan, jer postoji svest da su svi na zajednickom zadatku. S druge strane,
supervizori navode da postoje i odnosi u kojima je saradnja samo formalna i rukovodilac se ne ”mesa u rad”
supervizijske grupe, osim ako nije neki problem u pitanju.

Rukovodilac, veliki CSR 3: Racunam da supervizori imaju potpuni nvid, koliko god je to moguce, n
rad njihove grupe, da su u svakom trenutku upoznati sa svim tekucim problemima i da ja od prilike
imam informaciju na sta treba obratiti pagnju, ako je nesto tog dana rizicno. Od supervizora ocekujenm
7 da, recimo ako imamo poiv 3a strucni skup, da proprate ko od kolega ima majmanje bodova.

Rutkovodilac, veliki CSR 5: Potpuno ravnopravan, potpuno saradnicki i potpuno takav da smo svi u
svakom trenutkn tu jedni a druge nevegano ji je predmet. Nekako se trudimo da to $to je neko
supervizor ili rukovodilac ne dogivljava kao ,vlast” ili privilegiju, vec kao odgovornost.

Supervizor, veliki CSR 1: Po prilici je autoritativna koleginica i vrlo je vredna i radna, ali sa druge
strane mi smo antonomni u svom postu. Ona se ne mesa u nas rad. Ona nam podeli postu, mi istitamo
7 podelimo supervizantima i ako imamo neke dileme onda odemo kod nje, ako je nesto bas po prilici
tesko za donosenje odluke

2.3.7. Odnos 1zmedu supervizora 1 voditelja slucaja i supervizijski autoritet

Ovaj odnos voditelji slucaja iz manjih centara opisuju kao prijateljski, saradnicki i
kolegijalni. Supervizori slicno opisuju svoj odnos sa voditeljima slucaja s tim §to dodaju mentorsku
komponentu u slucaju mladih kolega.

Voditelj slucaja, srednji CSR 5: Mogda vise prijateljski, ne osecate se lose sto idete kod superviora,
nemate gard. Jedan saradnicki odnos, tu se niko ne libi da kaze svoje misljenye.

Voditel) slucaja, mali CSR 1: 8 obzirom da je mali centar i da smo svi skoncentrisani jedni na druge,
krajnje kolegijalan. Maltene to prelazi u neko, ne mogn reci drugenge, ali nate i sami kao to
Sfunkcionise. Kad ste vi svaki dan na jednom malom prostoru, po 8 sati provedete zajedno onda to negde
namece i situacija da to bude okej.

Supervizor, srednji CSR 5: S obzirom da sam ja najstarija od svibh njih mosgda na roditelj-dete, ne
gnam. Mogda sam nekad i gruba... To je vise odnos kolega-kolega. Ne vidi se da je tu neko nadreden,

nego vise razmenjujeno te neke informacije koje su bitne a siucaj.

Voditelji slucaja iz velikih centara imaju razliite stavove o svojim supervizorima. Postoje oni
koji su veoma zadovoljni saradnjom sa supervizorom, ali i oni koji nisu. Kada je u pitanju dobra saradnja
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opisuje se kao nedirektivan i konsultativan odnos podrske 1 razmene u kome se voditelj slucaja oseca
bezbedno da podeli svoje nesigurnosti u radu. Za razliku od manjih centara gde granice nisu tako jasno
postavljene, voditelji slucaja u velikim centrima su mnogo vise upuceni na supervizore, nego na rukovodioce
1 prepoznaju kada se supervizori za njih zalazu.

Voditelj slucaja, veliki CSR 4: Imala sam i srecn da se povegem sa supervizorom na neki nacin i da
ona ragume mene i ja ragumen nju i da mogemo jedna drugoj da kagemo, ja kad sam svesna da nesto
nisam sigurna da to mogu da joj kagen, da podelin sa njom i da znam da ée ona to na pravi nalin da

razume i onda da mi da povratnu informacij.

Voditelj slucaja, srednji CSR 2: Nama jeste neka vrsta rukovodioca, jer nas nadgleda un radu (...) Nije
to stroga podela nadredenog i podredenog, pre odnos saradnika.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Vidim da, u poslednje vreme, supervizori imaju pritisak na
rukovodioca, u smisln tog neog lobiranja kod rukovodstva centra da se omogudi jos neki broj voditelja
Slutaja u slugbi za decu, jer smo mnogo pali sa brojem voditelja slucaja u ondosu na prethodne godine,
ne nam Sto je to tako. Vidim da stalno nesto iniciraju te sastanke sa njom i da je presiraju oko toga.

Voditelji slu¢aja nerado govore konkretno o nezadovoljstvu vezanom za superviziju, ali tamo
gde se moze naslutiti ono uglavnom proizlazi iz stava supervizora koji je direktivan, nefleksibilan i fokusiran
iskljuc¢ivo na formu, a ne i na sustinu u radu sa korisnicima.

Voditelj slucaja, veliki CSR 6: Ako hocete iskreno, ja supervizorkn, ovako kao coveka, neignmerno
mnogo volim, ali mislim da sa te strane, sa supervizije, ne, nisam adovoljna. Treba mmnogo vise da se
radi na tome.

Voditelj slucaja, veliki CSR 5: Supervizorka ume da bude prilicno stroga, ponekad i zadrta 3a neke
stvari. Pribvatam tako kako jeste, prosto ona je nadredena i moje je da siusam, mada umen: i ja da
odbrusim i da se suprotstavim, ali nismo imali konflikinih situacija.

Voditelj siucaja, veliki CSR 2: Ona je bila jako disciplinovana i preodgovorna i mnogo se bavila
Sformom, sto ja ne volim bas mnogo, a malo manje tom sustinom. Supervizorima i rukovodiocima je jako
vazno da sve bude ragdugeno, da sve mere budu upisane i da sve ode na vreme n sud i gde vec sve treba
da ode, a meni je nekako vagan kontakt sa korisnicima.

Supervizori iz ve¢ih centara svoj odnos sa voditeljima slucaja takode uglavnom vide kao prijateljski i
saradnicki, ali navode i varijacije u motivaciji za ucesce u supervizijskom procesu, koje objasnjavaju razlikama
u iskustvu 1 stavovima voditelja slucaja prema superviziji.

Supervizor, veliki CSR 3: Drugacije vi razgovarate i komunicirate sa osobom koja ima neko iskustve
dve, tri godine, a drugacije sa osobom koja je 20 godina u centrn. Razlitite su nloge.

Voditelj slucaja, srednji CSR 3: Zaista mislim da su neke karakteristike licnosti u pitanju — kako
percipira superviziju, da li je doZivljava kao nadmetanje, pametovanje, ili je pribvata samo na nivou
obaveze i administriranja i oekuje da to bude bezpogovorno ,,overeno*

Supervizor, srednji CSR 2: Mislim da je tu pitanju sujeta. Bez obzgira na moje 3nanje i iskustvo,

desavalo se da kolega, Roji je stariji od mene, ima problem da me saslusa i nagi moje misijene.

U odnosu na supervizijski autoritet prisutne su dve vrste odgovora voditelji slucaja. S obzirom na
to da u manjim centrima nema strogo hijerarhijski postavljenih uloga, supervizora dozivljavaju kao
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ravnopravnog clana tima. Navode da se neslaganja ne desavaju cesto, ali kada se dese razresavaju ih na nivou
tima, ili pozivaju direktora da donese odluku, jer on predstavlja formalni autoritet. U odgovorima voditelja
slucaja iz velikih centara vidljivo je da je supervizor izvor podrske na ravnopravnom nivou, ali i formalniji
pristup supervizijskom autoritetu.

Voditelj slucaja, srednji CSR 4: Mislim da smo nekako egal, nemam utisak da je to neko ko je tu
meni nadredent, neko ko nadzire sve vreme moj posao, pa da se ja oseéam kao da sam pod luponm, sad
i je to bila neka asocijacija. Nije tako, gato prijateljski.

Voditelj siucaja, veliki CSR 3: Stvarno prijateljskz. U svakom momentu mogu da im se obratim za
pomoc, za podrsku, nvek mogn da im se obratim kad je potrebno. Naravno da dodeno do nekih
nesuglasica, su smisly neslaganja oko nekib stvari u postu, ali to se resi nekin mirnim putem, ja njih
stvarno ne doivljavam kao neki antoritet.

Voditel slucaja, veliki CSR 5: Ukoliko ona smatra da to nije dobro, ona kage: ,,Ne, ici cemo
ovako”. Okej, ona je supervizor, smatram da ima i vise iskustva i vise Inanja u toj oblasti i onda
radimo kako ona smatra da treba da se radi.

Voditelj siucaja, veliki CSR 4: Ja kao voditelj siucaja i supervigant, nvek cu da ispostujem misljenje i
supervizora i nadredenog rukovodioca, jer imajn vise iskustva i Inanja, meni je to sasvim normalno.

Predstavnici menadZmenta navode da se u kompleksnim situacijama uglavnom postuje stav
supervizora. Supervizijski autoritet je jasan i ne dovodi se u pitanje, posebno kada se govori o radnicima sa
malo iskustva sa kojima se radi mentorski.

Direktor, srednji CSR 2: Nekako mislin, ako ja imam taj neki stav da je njena procena dobra,
signrna sam da ga imaju i voditelji siucaja. Mozgda nekad neko nesto precuti, mozda nekad ne bude
zadovoljan, ali nuglavnom se kod nas postuje stav supervigorke.

Direktor, mali CSR 1: Naravno, ako postoje razlicita misljenja diskutujemo i naravno, ako postoji
sukob misljenja, da jedno misli supervizor, drugo voditelj sluiaja, po sili antoriteta bi misljenye
supervizora bilo to koje bi se nvagilo.

Rutkovodilac, veliki CSR 4: Da. Uvek supervizor obrazlogi ono $to treba da se ispravi, maltene dode
im kao ucitel] jer mi imamo malo i novih radnika tako da stekli su poverenje sta on kaze da je ispravo
7 isprave, nemamo nikakvih problema sto se tice toga.

Supervizorima, posebno u manjim centrima, je tesko da govore o autoritetu jer se taj pojam
povezuje sa sujetom, nametanjem volje i autoritarnoscu, $to bi potencijalno moglo da narusi neformalne
meduljudske odnose.

Supervizor, mali CSR 1: Resavamo to na nivon kolektiva, na nivou dogovrora. Nema sujeta, ali
gaista nema sujeta.

Supervizor, srednji CSR 4: Desava se, naravno, da se ne slagemo, ali nalin na koji skrecete pagnju je

Jako bitan. Ako skrenes pagnju sa poicije nekog autoriteta u centru ili Sta vec, ona ne ocekujenm da ce

nesto dobro izadi. Moj nacin nikad nije bio antoritativan, nego naprosto mi smo saradnici, u istoj smo
ravni, uvek Gnino tin.

Supervizor, srednji CSR 3: Ja kagem Sta mislim, ali mislinm da u nmom glasu nema autoritarnosti ni
antoritativnos.
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Svoj autoritet supervizori, posebno iz vecih centara, vide dominantno u tome u kojoj meri
predstavljaju podrSsku i zadovoljni su kada uspeju konkretno da pomognu voditeljima slucaja u
neposrednom radu na predmetu. U tom smislu sebe dozivljavaju pre kao ¢lana tima ili konsultanta nego kao
autoritet. Pojedini predstavnici menadZmenta navode problem nedostatka autoriteta supervizora i
objasnjavaju ga tendencijom izbegavanja odgovornosti, koju primecuju kod svih stru¢nih radnika, a
objasnjavaju je teSkom situacijom i velikom izlozeno$c¢u predstavnika organa starateljstva u poslednje vreme.

Supervizor, veliki CSR 4: To je inspirativno i nvek uzgajamno, prijatno, pre svega bog podrske i
razmene, a prilicno vezano i a tu neku edukativnu nlogn koju ima supervigor na osnovu iskustva i
rada sa [judima i ono sto psiholog moze da pomogne anovima tima, to stalno govorin, da se ne
gaboravi nloga u timskom radu.

Supervizor, veliki CSR 6: Ja svoj autoritet gradim, to je moj subjektivni dogivija, lini mi se vise na taj
nacin Sto tragim taj strucni deo. Uvek imam nesto sto éu da dodam ili da oni promene i mislin da je
njima na kraju neprijatno, pa se vise i trude. Hocn da kazem, autoritet ne gradim na strahopostovanju,
nego vise na nekom uvagavanju Strucnost.

Direktor, veliki CSR 3: Ja sad govorim 3a svoje supervigore, ali tnla sam i od drugih kolega, da
supervizori neée ni tu odgovornost. Autoritet Inadi i preuzimange odgovornosts, to mora da bude u
ravnotezi i mislin da je to nvek u balansu

Vecina ispitanika iz centara za socijalni rad navodi da izmedu supervizora i manje iskusnih
voditelja slucaja retko ima neslaganja, ali kada dode do sukoba misljenja sa iskusnijim kolegama ukljucuju se
tim, rukovodilac sluzbe, pa i Zavod.

Supervizor, veliki CSR 3: Desavalo se, voditel] slucaja radi sam, do nekog trenutka dok ne zaskripi.
Imala sam sincajeva kad nestro smatram da je ispravno, a koleginica smatra suprotno, u takvim
slucajevima desavalo se da se obratim zavodn.

Voditelj sluiaja, veliki CSR 4: Kada je stvarno neka situacija komplikovana, ne da se nas dve ne
slazgemo, prosto ukljuiino rukovodioca, nikada to nije bio problem.

Voditelj slucaja, veliki CSR 7: Bilo je neslaganja izmedu supervizora i voditelja slucaja i mislim da

smo prosivili tim, da se ukljucila i rukovodilac.

Rukovodilac, srednji CSR 1: Zavisi od toga kakyi su [judi — jako je bitno da neko arbitrira, najcesce
sanmt to ja. Najbolji ishod bude kada se radi po principu da se sagledaju razliciti uglovi, i ,pomire

strane .

Medu voditeljima slucaja i supervizorima, posebno u ve¢im centrima, vlada saglasnost da je
iskusni voditelj slucaja taj koji treba da donese poslednju odluku. Ipak, tamo gde je odnos narusen

voditelji slucaja su pronasli nacin da zaobidu supervizora i direktno se rukovodiocu obracaju ukoliko imaju
neku dilemu.

Supervizor, veliki CSR 4: A to po lijem Ce da bude, ja lesto kaZem, kao fan  tima, najvise vernjem
voditelin sluéaja gato Sto Zaista voditel] slucaja ude u porodicu potpuno i uvek sam otvorena da cujenm
Sta to oni vide i kako procenjuju.

Voditelj slucaja, veliki CSR 7: Nisam bas merodavna da odgovorim na to pitange, ali mislim da,
ukoliko se ne bi sloZili, da ipak voditel] slucaja je neko ko je zadugen predmetom i mozda bi on trebalo
da odlucue.
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Voditelj sluiaja, veliki CSR 6: Desavalo se, sada éu vam reci sada ne, 2ato sto smo se mi okrenuli ka
rukovodiocn. Svi smo se okrenuli ka rukovodiocu i onda izbegnemo to neslagange.

2.4.  Karakteristike supervizijskog procesa

Karakteristike supervizijskog procesa analizirane su sagledavanjem organizacije posla supervizora,
forme supervizije, strukturiranosti i sadrzaja supervizije u odnosu na funkcije. Forma se posmatra sa stanista
nacina sprovodenja supervizije , odnosno prisustvo individualne ili grupne supervizije. Struktura se odnosi
na nivo do koga je supervizijski proces planiran, dogovoren i evidentiran, kao i kakva je dnamika
supervizijskih susreta. Sadrzaj supervizije analiziran je u odnosu na funkcije odnosno, u kojoj meri se
supervizija bavi podrSkom struénom radu, razvojem kompetencija stru¢nog radnika ili psiholoskom
podrskom i prevencijom profesionalnog izgaranja.

2.4.1. Otganizacija posla supetvizora u centru za socijalni rad

U odnosu na organizaciju posla supervizori u vecini centara rade kao supervizori i voditelji
slu¢aja. Predstavnici menadzmenta iz manjih centrara smatraju da je neophodno da supervizor radi i poslove
vodenja slucaja i to ne smatraju lo§im resenjem. I u veéim centrima kada formalno rade samo superviziju,
supervizori svakako preuzimaju teze predmete ili zadrzavaju svoje stare predmete, dok ih ne zavrse.

Direktor, mali CSR 1: Sve vam je ovo generalno nezabvalna tema za male centre. Mi funkcioniseno
drugalije. Svi rade sve bukvalno. Mi nemamo ni moguinost da delimo poslove i da kagemo: ,,Ovaj ée da
bude samo supervizor i samo le to da radi, a ovaj drugi Ce da bude voditelj slucaja”. (...) Mi smo mali
centar i mislim da supervizorka to moge da postigne. Ona je pola voditelj slucaja pola supervizor i onda
bi to bilo nezgodno u velikom centru.

Voditel) slucaja, veliki CSR 2: Sada, s obzgirom na to da se smanjio broj voditelja slucaja, neki su
Judi otisli u penziju, a nisu novi primijent, smanjio se broj voditelja slucaja i saminm tim su morali
supervizori da krenu da uzimaju predmete.

Supervizor, veliki CSR 1: Svi supervizori slugbe a decu, koji su radili teske predmete razvode i
poveravanja, i dalje ostaju na tim predmetima 3bog kontinuiteta n radu i da bi obavili predmet do
kraja.

Kada je supervizor ujedno i voditelj slucaja to moze da izazove problem u razdvajanju uloga, jer
su supetvizoru kolege koje supetvizira ¢lanovi tima na njegovim/njenim predmetima. Supervizoti €esto
moraju samostalno da odlucuju u kojoj meri ¢e se posvetiti jednoj ili drugoj ulozi 1 da pretpostave ocekivanja
rukovodstva o adekvatnom balansu. Pored toga, kada dobiju teze predmete, postaju manje dostupni
voditeljima slucaja. Predstavnici zavoda podsecaju da postoji pravilo o maksimalnom broju voditelja slucaja
koje supervizor treba da ima (sedam voditelja sluc¢aja na jednog supervizora), ali nije definisano kako
raspodeliti poslove u situaciji kada supervizor obavlja i poslove vodenja slucaja.

Voditel] slucaja, veliki CSR 2: Meni je supervigor, recimo, u mojim predmetima lesto clan tima, kao
$to sam i ja njemn Cesto clan tima u njegovim predmetima (...) To je nekad stvarno teskoca, jer kad
supervizor ima komplikovan predmet i kad je angagovan u svojoj teskoj sitnaciji, naravno da je u tin
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momentima manje dostupan nama. /i je on na terenu a nesto svoje, a mi ovamo imamo potrebu za tim
nekim prisustvom supervizora.

Supervizor, srednji CSR 2: To sa olekivanjima se nikad ne zna. U sustini, olekivanja rukovodioca od
supervizora jeste i da supervizira, ali i da ,nesto konkretno radi*— radi na predmetima, a ocekivanja
voditelja slucajeva od supervizora jeste da kazgu resenge.

Supervizor, srednji CSR 3: Ono sto jeste verovatno teskoca bila i nama koji smo i supervizori i voditelji
slutaja je upravo to, jer jako je tesko podeliti te dye uloge. Nemate dovolino vremena da se kao
supervizor posvetite kolegama.

Pokrajinski zavod 1: Imamo onaj standard 7 na 1, odnosno jedan supervizor, sedam voditelja slucaja.
To je za jednog celog, a sve ono $to je manje, to je Inaci neka polovina.Naravno un vecini centara je tako
da imamo pola supervizora, sto u stvari, to pola je u stvari nista. Ispada da nije skoro nista.

2.4.2. Forma supervizije

Supervizori iz velikih centara navode da rade individualnu i grupnu superviziju. Individualna zavisi
od stepena potrebne podrske struénom radniku, a §to se grupne tice, veéina pod ovim pojmom podrazumeva
sve vrste sastanaka koje odrzavaju sa voditeljima slucaja. Neki supervizori ¢ak smatraju sastanke sa
rukovodiocima ili pomo¢nicima direktora grupnom supervizijom jer je dozivljavaju kao mesto za razmenu
konkretnih informacija.

Supervizor, veliki CSR 2: Individualna, ali mi imamo i grupnu. Imamo nedeljno sastanke gde
razgmatramo Sta se deSavalo u proteklo] nedelji, gde razmenjujemo sta je bilo na kolegijumu sluzbe.
Prokomentarisemo to, dogovorimo, ako su to neke nove instrukcije, kako cemo dalje raditi i razmeninio
$ta je to za ovib prethodnib nedelju dana, koji su to predmeti bili abtevniji i gde je bilo problema, kako

smo ih resavali...

Supervizor, veliki CSR 5: Mi se neformalno skupljamo ujutru, medutim to prelazi n tu grupnn
superviziju gde na jednom predmetn, koji je koleginica imala prethodnog dana, mi pricamo,
razgovaramo, sta bi ko uradio, koji bi moZda bio plan 3a dalje. Mada je bilo organizovano i od strane
same pomocnice direktora, Cetvrkom smo imali supervizijske sastanke, gde se govori bas o problenima

koje ima grupa.

Supervizor, veliki CSR 1: Imamo zato sastanke slugbe gde rukovodilac svaku informaciju, inovacijn
koja se desi predstavi i onda se mi tu ukljucino, komentarisemo, to je neki vid grupne supervigie.

Nerazumevanje kada je odredenje grupne supervizije u pitanju pospesuje cinjenica da u vedim
centrima supervizijsku grupu ¢ine svi voditelji slucaja jednog supervizora. Zato i medu ve¢inom voditelja
sluc¢aja postoji uverenje da su zajednicki sastanci koji sluze da se prenesu zakljuéci sa kolegijuma ili neke
druge informacije, kao i timski rad na predmetu zapravo grupna supervizija.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Grupni sastanci su uglavnom informativni, n smislt — na kolegijunmiu
su doneti 17 1 1i Zakljucci, potrebno je da u narednom periodn uradite to i to, tako te informativne stvari,
onda ovo vezano 3a Seminare i ako imamo neki obilino problematian predmet inesemo ga tu, celoj

supervizijskoj grupi.
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Voditelj siucaja, veliki CSR 5: Kada imamo komplikovanije predmete postoji i grupna supervizija,
kada su u pitanju recimo donoSenje odluke o izboru staratelja 3a stalna starateljstva gde imate neke
nedoumice asto ne majka nego otac, asto ne ni otac ni majka, nego brat ili sestra itd. Pod
individnalnom se podrazumevaju sve interakcije sa supervizoronms.

Supervizori i voditelji slu€aja u manjim centrima navode da rade uglavnom grupnu superviziju,
zato $to sve zajednicke aktivnosti, a njih je veéina jer su u istom prostoru i sve rade zajedno, nazivaju grupnom
supervizijom. Medu pojedinim supervizorima ipak postoji svest o tome da da timski sastanci nisu grupna
supervizija.

Supervizor, mali CSR 1: Uglavnom grupno. Prosto nas je tri, i delimo kancelarijn. Kako da izvedemo
da to bude individualno?

Supervizor, srednji CSR 3: Nama je svaka prilika kad nas ima troje, letvoro ili petoro prilika 3a
grupnu superviziju. Mi gotovo svaki drugi dan imamo grupnu superviziju.

Voditelj slucaja, srednji CSR 2: Supervizija je, uglavnom, individunalna, a grupna supervizija je
prisutna kod nekih kompleksnib predmeta, kada se svi okupimo i razmenjujeno koje su dalje
aktivnosti

Supervizor, srednji CSR 4: To su vise timski sastanci. Nemanmo grupne supervizije, da ja sad unapred
Planiram.

Predstavnici menadZmenta nevezano od veliCine centra navode da je mnogo dominantnija
individualna supervizija, ali smatraju da se ona kombinuje sa grupnom, pri ¢emu se pod grupnom
podrazumeva rad u maloj grupi kad imaju sli¢ne teskoce, odnosno timski rad na predmetu.

Direktor, veliki CSR 3: Ja mislim da je mnogo dominantnija indivudalna, ali da se kombinuje
individnalna i grupna.

Direktor, veliki CSR 2: Individualna je vrlo prohodna, to je kod nas stvarno onako na dnevnom
nivou, ‘ak i vise puta sa jednim voditeljem slucaja, a grupna igostaje verovatno ato $to je individualna
tako gastupljena. 1 onda meni kaze supervizor: ,,Pa sto sad grupnu kad sa svima radin
individualno?*

Rutkovodilac, srednji CSR 2: Postoji i grupna supervizija i pojedinacna supervizija. Tamo gde su

slogeni predmeti, koji se ,,vukn” po cetir, pet, Sest, sedam godina (...) normalno je da n superviziji

ucestvuju ne samo supervior, nego i ja Roji vodinm predmet, pravnik, kompletan tim, da vidimo sta
Cemo kako lemo. Nije retko da ucestvuje i rukovodstvo odeljenja, jer ima ogromno iskustvo.

Direktor, mali CSR 1: Individualno se radi i radi planove zajedno sa supervizorom. Dogovaraju se da
1i im treba pomoc nekog u timu, ukljucivanje jos nekog strucnog radnika ili nekog ivan centra.

Specifi¢cnost manjih centara je, kao $to je ve¢ navedeno, da se vecina predmeta se radi u saradnji, te
pojedini predstavnici menadZmenta i ne prepoznaju razlicite forme supervizije.

Direktor, srednji CSR 3: U organizaciji rada ja se ne ukljucujens mnogo u tu tematikn i ne ulazin
ukoliko se ne javi neki problem. Supervizija se sigurno sprovods individualno.

Direktor, mali CSR 1: Kako mislite individnalna ili grupna? U odnosu na voditelje slutaja? Kazem
vam, mi svi Zajedno sedimo i resavamo probleme. Nekad se desi da samo supervizor radi sa jedinim
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voditeljem slutaja, ako se radi o nekom konkretnom predmetu gde mu pruzga podrsku, a nekad se desi
ako se radi o timu, ako se radi o nekim komplikovanijin slucajevima, da sednu svi Zajedno i da rade.

Mali broj ispitanika pokazuje svest o tome da se grupna supervizija ne sprovodi na nacin na
koji bi trebalo. Ipak, oni koji imaju to razumevanje navode da je bilo pokusaja na pocetku, ali nisu imali
razumevanje znacaja tog procesa i onda su odustali.

Supervizor, srednji CSR 5: Mi smo u poletkn to radili. Prvib pet, Sest godina sam radila te grupne
supervizije i to je okej, gaista je vedina voditelja slucaja bila zadovolino. Medutim, s obzirom da ovde
imamo nedostatak vremena a sve i svasta onda to Jadnjih nekoliko godina ne primenjujemo...

Supervizor, veliki CSR 3: Razlika je sto smo nekad stvarno vodili vise tib klasicnib grupnib
supervizija i klasicno individualne supervizije, a sad se to vise avrsava ug, neku kafu, raggovor, ali
sustina je da ajednicki resavamo svaki problen.

Voditelj sluiaja, srednji CSR 1: Imali smo, u pocetlen, grupne supervizije. Medutim, bilo je kolega koji
nisn bili “un stanju” da shvate sta je supervizija, i da nije n redu da neko dode na grupnu supervizin i
prica samo o svojim predmetima. Tako su i prestale grupne supervizije — nismo imali vremena.

I ispitanici iz zavoda za socijalnu zaStitu primecuju da je dominantna forma supervizije
individualna, dok grupne supervizije uopste nema. Takode, imaju saznanja da medu akterima iz centara za
socijalni rad postoji praksa da timske sastanke nazivaju grupnom supervizijom.

Pokrajinski zavod 1: Najiesée rade, ako bi delili na individualnu i grupnu supervizijn, najradije rade
individualnn superviziju, jedan na jedan.

Pokrajinski zavod 2: Grupna se ne radi nopste, to nismo uspeli da ibh motivisemo iako budn odusevljeni
na obuci kako to sve moge da izgleda. (...) Par velib centara, ako se pojavi neki izazov, onda sednu pa
to 0vu grupna supervizija, ali onako kako bi ona trebalo da izgleda i sto smo predlagali, pa da

naprave te grupne supervizije da ragmenjuju iskustva i da bi im to nadilo, to aista ne rade.

2.4.3. Struktura supervizijskog procesa

Supervizija u centru za socijalni rad pocinje tako $to se se strucni radnici predstave jedni drugima iz
perspektive svojih (novih) uloga i dogovore nacelno nacin zajednickog rada. Nema ni pisanog ni usmenog
dogovora i odmah se ulazi u neposredan rad na predmetima.

Voditel) slucaja, mali CSR 2: Pa kada sam dosla predstavljeno mi je ko je voditelj siucaja, ko je

supervizor i tako smo nastavili.

Voditelj slucaja, veliki CSR 3: Nemamo mi te ugovore, ne 3nam kako da vam kagen, imano nnogo
predmeta, nemamo mi vremena a te stvari. Neke situacije kada je neophodno odmal interventno da se
radi, odmab uskacemo jedni drugima, onako kako moramo da se snalazimo.

Supervizor, srednji CSR 1: Ne postoji dogovor, ja ulazim u rad, [judi se smenjuju.

U odnosu na strukturu, odnosno, planiranje supervizijskog procesa supervizori, nevezano od
veliCine centra, izveStavaju da uglavnom ne prave planove jer im ne vide svthu. Nagovestaj strukture
postoji u vidu dogovora oko toga na kojoj temi e se raditi, pa se to prati kroz predmete, a sa mladim
voditeljem slucaja putem mentorstva.
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Supervizor, veliki CSR 6: Ja iskreno ne pravim neki precizan plan, jer nas i menjajn, bila je jedna
grupa, pa druga..

Supervizor, srednji CSR 5: Iskreno ne. Plan se ne radi, jer ne vidim ni svrhn. MoZda i gresim, ali osim
tih planova za edukacije, na licnom nekom ragvou mislim da nemamo vremena 3a to.

Supervizor, mali CSR 3: Koleginica se posle mene zaposlila i nema mnogo iskustva, pa ona igiskuje
da sa njom radim Cesée superviziju. Dogovorimo se u nekom mesecu sa kakvom problematikom Ce se
najéesée suolavati i onda mi kaze Sta zapinje, mogda vise da radimo poletnu procenu, da li je to plan,
da Ii neposredni rad sa strankama i gde vise iziskuju potrebu da zajedno radimo, na to se usmerimo.

Voditelji slu¢aja, nevezano od veli¢ine centra, navode da uglavnom nemaju individualne planove
razvoja, a 1 tamo gde ih ima oni imaju isklju¢ivo formalnu ulogu jer voditelji slucaja nisu ni upoznati sa
njthovim sadrzajem. Slicna situacija je i sa izvestajima, kojima takode ne razumeju svrhu, pa im nije ni vazno
$ta u njima pise.

Voditelj slucaja, veliki CSR 1: Znam da postoji u teoriji plan ragvoja, ali ovde je dinamika posia,
tempo je takav da 3a plan razveja, ragvijamo se u hodu, kako ko stigne. Kad se promeni supervizor
dogovorimo se Sta je (ija metoda rada, Sta su ocekivanja jednog od drugog i prilagodimo se.

Voditelj slucaja, mali CSR 1: Koleginica 4 puta godisnje pravi individualne planove, nam 2a to. Ona
otprilike kage Sta se sastoji tu i uvek ja to potpisem. S tim Sto ne obraiam detaljno pagnju, ali
generalno Inam, jer ona uvek a svaki taj plan dode kod mene, nzme predmete koji su joj neophodni da
bi to salinila, tako da otprilike nam o lemu se radi tu.

Voditelj sluiaja, mali CSR 2: Supervizijske izvestaje, koliko sam shvatila, koleginica pise koja je
supervizor ali mislim da se samo formalno vodi. 1/i se vodilo.. Imam uvid, imala sam jedno vreme, ali
posle nisam ni pratila. Nekako i ne stigemo do tog dela da stignemo.

Predstavnici menadZmenta, nevezano od veli¢ine centra, navode da kada planovi i postoje, oni
predstavljaju samo formu. Supervizijski proces je planiran onoliko koliko je planiran stru¢ni postupak u radu
sa korisnicima.

Direktor, mali CSR 1: Postoji naravno. Imamo i Zvanicnno i odradujemo sva ta dokumenta koja
treba da odradimo. Ali to vam kagen, mogemo mi da isplaniramo sta god mi hocemo, ali sutradan
dolazimo u situaciju koja apsolutno ne moge da se uklopi ni u kakakay plan.

Rutkovodilac, veliki CSR 6: Planirano je u smislu — dobijemo predmet, dobije voditelj siucaja predmet,
gaglavi se u nekom delu ili je prosto potrebno da u samom startn, kad procita abtev, $ta se trazi n
gahtevu, proceni da mu je potrebna podrska i zakazuje. Zove supervigora koji akazuje termin i
raspravimo koliko je hitno. Prvo se to gleda da li je to neodlogno odmah, procenjuje se prioritet i krece se
u resavanje tog problema.

Supervizori iz velikih centara smatraju da bi im znacio strukturiraniji pristup u radu, ali navode da
u ovim okolnostima to nije moguce. Zato se supervizijski proces odvija neformalno i ”spontano”, kako
zakazivanje ne bi remetio redovne poslove voditelja slucaja. Isto misljenje dele predstavnici menadzmenta i
voditelji slucaja, koji pritom izrazavaju strepnju vezano za kvalitet sopstvenog rada, jer nekad kalkulisu i
procenjuju predmete kao jednostavnije nego $to bi trebalo da ne bi ukljucivali i dodatno opterecivali
supervizore.
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Supervizor, veliki CSR 5: Kada bih ja sada imala dovoljno vremena i da kagem: ,,U cetvrak, n 8
sati, svakog cetvrka Zelim grupnu supeviziju” i onda koleginica kage ja imam hitan teren, ja imam
nasilje.

Supervizor, veliki CSR 1: Kad god oni dodw, ja obavim supervizijn. Sto je lose za mene, jer ja nemam
svoje vreme, ali ja ne bib dozvolila da oni mene sad Cekaju pet dana, da ja njib superviziram. Nema
potrebe da ja njih ragvlacim: ,,Dodi za dva dana, n 9 sati”. Desice se meni neka frka, imacu stranku
pa necu modi.

Rukovodilac, veliki CSR 5: Oni su periodicno pokusavali da rade tako da se odrede dani n nedelji, ali
verujte da bog nepredvidivosti, zbog malog broja radnika, 3bog velikog broja stranaka i pritiska koji
se desava, onda se to preskoli pa onda to radite n hodu, pa se onda ponovo vratite u onaj period i tako.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Mislim da je mognce da negde nisam dovoljno ukljucila supervizora i3
te svoje urbe i njegovog manjka vremena (...) Mogda nekad neke stvari i mi licho doZivimo kao da
nisu toliko komplikovane, a mogda generalno i nisu bile toliko jednostavne, mozgda i jesu zasluzile veci
angazman i nas i superviora i tima.

Posebna evidencija o supervizijskom procesu ne postoji. Kao dokumentovanje supervizijskog
procesa supervizori navode ucesce u stru¢nom postupku 1 beleske koje ostavljaju u elektronskom sistemu za
pracenje rada sa korisnicima u okviru lista prac¢enja. Ipak, pojedini supervizori navode da i taj vid belezenja
sprovode sa rezervom. Dok pojedini supervizanti na ovu praksu pozitivno reaguju jer im sluzi kao podsetnik
Sta treba da urade, drugi to dozivljavaju kao javno kritikovanje i mesanje u posao.

Supervizor, srednji CSR 4: U principu u poletkn sam pravila planove, od 2009. do mogda 2015 il
2016. godine. Nekako posle nam niko nije ni tragio tako da sad ne pravim, ali napisem na kraju
godine neki igvestaj.

Supervizor, veliki CSR 4: Ja sam pocela da pisem, medutim, jednostavno je nemoguie. Nekad se stvari
u letu, neplanirano desavaju i onda belegin najéesée u sam predmet to sta se desava, n vezi koga je
tragena konsultacija i $ta.

Supervizor, srednji CSR 1: Napravim nekada beleske, u listn praéenja. Cesto su reakaije
supervizanata na to negativne, kao da se supervizor ,petlja u predmet*, verovatno je problem u tome da
se javno vidi neki propust. Neki supervizanti to i vole, jer se napise i na sta bi moglo da se obrati

paznja.

Supervizor, mali CSR 3: Stalno belegim, imam list pracenja gde belezim sa svakom od njih kad radim
na nekom predmetu.

Pojedini supervizori vode evidenciju o tome koliko su edukacija prosli voditelji slucaja ili koje su im
edukacije potrebne. Supervizori iz manjih centara izvestavaju da su izgubili entuzijazam povodom toga,

jer njihovi izvestaji i planovi nemaju mnogo uticaja na strucno usavrsavanje, vec su u toj oblasti kljucni faktor
finansije.

Supervizor, veliki CSR 1: Napredak voditelja siucaja, to koliko su prosli edukacija, kakve vrste
pomodi im trebaju, koja Znanja su nedostajuéa, to se vodi.

Supervizor, mali CSR 2: U poletkn da, bilo je toga (pisanja izvestaja). Sad i ne, jer prosto ak i ako
procenin da treba nesto, pitanje je da li ce biti moguinosti a to i bog finansija i Zbog organizovanja
ednkacija.
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Kao sto je ve¢ navedeno, svrha izvestaja o napretku voditelja slucaja je nejasna, posebno kada su u
pitanju iskusni radnici, pa supervizori, nevezano od veli¢ine centra, uglavnom odgovaraju da je to interni
uvid u rad voditelja slucaja. Izvestaji se dostavljaju rukovodiocima 1 direktorima, neki supervizori upucuju
izvestaje 1 voditelju slucaja, ali to je retko.

Supervizor, mali CSR 1: 1 na kraju svake godine postoji izvestaj supervigora i plan supervigora a

Sledeéun godinu. Ja podnosim igvestaj rukovodiocu o opterecenosti nase sluzbe.

Supervizor, srednji CSR 5: Nama su i3 zavode pre par godina poslali tu Semu katko to treba da
1gleda i onda ja po tome pisem izvestaj. Mozda ima efekat kod poletnika, ali ja ne vidim svrhu 3a
nekog ko radi 20 godina, kakay Inalajan napredak mi tn da olekujento?

Supervizor, veliki CSR 3: 17ise je svrha neki nas interni uvid u rad. Posle svakog tog izvestaja ja
obitno procitam voditelju siucaja, ranije sam im i delila jedan primerak, sad zadnjibh godina ne, ali
uglavnom procitam. Sad, kad neko radi kao ja ili nas rukovodilca sluzgbe preko 20 godina, nema tu
nekog veieg napretka, posao se na.

supervizora i smatraju da nema potrebe da imaju uvid u to $to oni rade, iako bi pojedini voleli da vide $ta se
o njima pise. Voditelji slucaja koji su upoznati se sa sadrzajem izvestaja navode to kao veoma pozitivho
iskustvo jer su shvatili da neko posmatra njihov rad i poznaje nacin na koji rade.

Voditelj sluéaja, veliki CSR 4: Sto se tice tog formalnag dela koji su oni kao supervizori ili nadredeni
dngni da vode ili evidencija, ja stvarno nisam upucena u to.

Voditelj slucaja, veliki CSR 5: Imam saznanja, da budem krajnje precizna, imam saxnanja da postoji

zvestay ali nemanm nvid. Ja bib licno volela da imam nvid.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Iskreno, ja ne znam da li je to isto okej ili nije, prvi put sam ove godine
procitala igvestaj koji je nas supervizor pisao 3a nas. Ja sam bila jako gadovoljna koje sve segmente
naseg rada je on obuhvatio u tom izvestaju i bas sam onda shvatila koliko me zapravo poznape...

Pored toga $to nemaju uvid u izvestaje koje o njima pisu supervizori, voditelji slu€aja, nevezano od
veli¢ine centra, ne dobijaju ni usmenu povratnu informaciju o svom napredovanju, ali je i ne ocekuju.
Posredno, na osnovu sugestija supervizora tokom rada na predmetima zakljucuju sta supervizori misle o
njthovim kompetencijama. Takode, vecina voditelja slucaja smatra da je procena supervizora vazna jedino
kada su novi ili manje iskusni radnici u pitanju.

Voditel slucaja, srednji CSR 2: Konkretno ne dobijamo povratnu informaciju o tome da li smo neku
oblast bolje ili losije savladali. V erujem da, kada novi radnik dode n slugbu, rukovodilac sluzbe i
rukovodilac odeljenja trage od supervizora da podeli sa njima da li se neko snasao, da li treba da se
usmeri u dugn slugbn.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Ja ne znam da postoje, nikad nisam videla nijedan izvestaj. Nas
supervizor tacno xna “ko koliko vredi i ko koliko 3na”, a da li ona to negde apisuje i predaje

igvestage, ja aista ne Jnan.

MenadZment iz manjih centara smatra da supervizijski izvestaji, slicno kao i planovi, imaju neki
znacaj u velikim centrima, ali ne i u manjim. Isptanici iz velikih centara navode da nema evidencije
supervizora jer nije propisana, a mozda bi bilo korisno da bude. Pojedini predstavnici menadzmenta navode
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da su im vazni izvestaji supervizora, jer omogucavaju pracenje rada voditelja slucaja, ali da ih supervizori pisu
retko, samo onda kada su opomenuti.

Direktor, mali CSR 1: Mi smo mali centar i ovde rukovodilac 3na sta ko radi i kako radi tako da
meni prosto i nema potrebe a tim. Zato sto smo mali, a inale kod vecih centara mislim da je okej to da

pisu.

Direktor, srednji CSR 2: Mi smo procenili da oni nama n sustini nista ne 3nace. Meni licho ne 3nace
kao direktorn, Sta da me izvestava kada ja 3nam sve sto se desava i sve $to oni procene da treba da mi

kazu ili pitajn.

Direktor, veliki CSR 3: Ono sto i dalje nedostaje — nema beleski supervizora svuda zapisanib, oni
vode neku svoju internu evidenciju, dajn mi godisnji ivestaj o napredovanju svojih supervizanat, o
rizicimay, a nema mesecnih ivestaja redovnih, niti postoje redovne beleske. Sporadicno, kad je
komplikovan predmet, ja kagen: ,, Molin vas, hoéu da pratin sta se desava u tom predmetn’, onda
kolege pisn.

Ispitanici iz akademske zajednice i zavoda prepoznaju da je supervizija ¢esto neformalna, da
nema jasne strukture ili dokumentovanja. Smatraju da veéina rukovodioca ne prepoznaju znacaj izvestaja o

napretku voditelja slucaja. Ispitanici iz zavoda smatraju da je nacin da supervizori pocnu da rade izvestaje u
uvodenju sistema kontrole.

Pokrajinski zavod 2: Od onoga da smo pre pricali, da supervizor planira rad sa svejim voditeljen:
Slutaja, da zna dobro koji su to kapaciteti voditelja slucaja, u smislu $ta bi trebalo da unapreduje, sta
ima od kapaciteta, to jako malo. Ne bukvalno da imaju dosije, ali da imajn nekn dokumentaciju n
kojoj bi se znalo i njibov napredak nogao da se evaluira i vidi koliko su oni kao supervigori
napredovali u tom nekon svom radu. Mogu da kazu koliko su brojiano imali supervizijskih
sastanaka, ali nemajn nigde evidenciju sta rade, sta najéesce trazge voditelji slucaja, lime se najvise bave,
kaje su 1o slabosti.. A te izvestaje, ja ne znam da li o iko Gta, da # iskreno kazem. Cak i kada ib
predaju, da li se to obraduje na pravi nacin, da li se tome posvecuje dusna paznja, to ne.

Akademija 2: Iz onoga $to sam ja no od tako aposlenih koji su nam student, niko mi nije rekao da
su napravili plan, njihov ragvoj nije u smislt ono sta sve treba supervizant, koje sve vestine da unapreds,
nanja.

Republicki zavod 1: Ne, jer to (planove i izvestaje) da bi radili mora se nvesti i sistem kontrole.

2.4.4. Ucestalost i dostupnost supervizije

Supervizija u centru za socijalni rad je uglavnhom svakodnevna u skladu sa potrebama
voditelja slu€aja. Dinamiku i trajanje susreta supervizijskog procesa diktira dinamika rada na slucaju,
odnosno, faza stru¢nog postupka. Na ucestalost vidanja uti¢u i predmeti koje supervizor vodi. Supervizori

navode da se trude da svoje obaveze oko vodenja predmeta obavljaju kada su njihovi voditelji slucaja zauzeti
svojim poslom ili na terenu.

Supervizor, veliki CSR 4: Svakodnevno imam superviziju. Ako je neko odsutan, onda u tom siucaju
primam stranke. Prosto sam tu, dostupna cini mi se 85% sigurno, necu preterati.
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Supervizor, srednji CSR 3: Nekad u dogovorenim sastancima, a Ceste kako on dolazi. Tako je
Jednostavnije jer mozemo da ispratimo kad je njemu potrebno. S tim Sto onda moji predmeti trpe, ali to
Je tafko.

Voditelj slucaja, veliki CSR 3: Ona je tu, da, ona je tu svakodnevno i nikad me ne odbije. Kada ona
ima posla, ja naravno vidinm da je Zauzeta, sacekamo. Uglavnom se sve odvija onako kako treba.

Voditelj slucaja, veliki CSR 4: Nije to nesto gvanicno, imanmo moguinost da se supervizoru obratino u
svakom trenutku rada na slucagn. Nemaju neki odredeni termini kada se mi njoj obracamo, jer nam je
dostupna svaki dan, prosto takav je i posao i tempo da ne mogeno da planiramo kada e nesto da se
dest i kada ‘e nam trebati podrska.

Sastanke sa supervizorom uglavom iniciraju voditelji slucaja kada imaju potrebu ili supervizori
kada treba ispostovati formalne rokove u odnosu na pracenjenje rada

Voditelj slucaja, srednji CSR 4: Ja imam utisak, da podrska od strane supervizora ide na moju
inicijativn. A sa druge strane, imamo i kolege koji su stariji, koji su pred penzijom, koji nagalost imaju
neke dravstvene tegobe, pa su Cesto i odsutni sa posla i onda prepognajem da supervigorka ulestvue
vise u tim njihovim predmetima - Sta se desava u predmetima, dokle su stigli, da li posteji neki problem.

Supervizor, srednji CSR 1: Sastanke najéesée iniciraju voditelji siucajeva. Kada se ne javjjaju par dana,
raspitam se o tome $ta se desava.

Supervizor, srednji CSR 2: Imam voditelje koji trage tri puta nedeljno, a ima i onib koji trage jednom:
u dve nedelje. Ima i onih one koji ne trazge nikad.

Voditelj slucaja, veliki CSR 1: To funkcionise tako da kada mi nesto treba, ja odem pa pitam,
posavetujem se, nvek dobijenr odgovor i uvek dobijem podrskn i fo je to.

Individualna supervizija je uglavnom ad hoc, po potrebi u vidu konsultacija i to odgovara
vecini voditelja slucaja, nezavisno od velicine centra. Oni navode da individualna supervizija zapravo cesto
preraste u timsku, s obzirom da podrsku traze kada su u pitanju kompleksni predmeti za koje je potrebno
ukljucivanje vise strucnih radnika razli¢ith profila.

Voditelj slucaja, veliki CSR 4: Pa individualnu imam svaki dan posto mi je blizn kancelarija sa

supervizorom, pa i to olaksava.

Voditelj slucaja, srednji CSR 2: Mi odlazimo kod nje (supervizora) u trenucima kada nam je
potrebna. (...) Ja odlazin uglavnom svakodnevno, nekad po dva, tri minuta, a nekad po petnaest
minuta, sve Zavisi od toga koliko je ozbilino pitanje koje imam da pitam supervizora.

Voditel) slucaja, veliki CSR 2: Individualna je isto lesto timska. Retko imamo individualnu jedan na
Jedan, vec ako smo ja, koleginica pedagog i socijalni radnik tim u nekom mom predmetu i kada radimo
superviziju nad tim predmetom budemo svi prisutni i onda tako razmenjujento.

Na pitanje o ucestalosti supervizijskih sastanaka pojedini voditelji slucaja, nezavisno od veli¢ine
centra, imali su teskoce da odgovore jer su im asocijacija za grupne sastanke sa direktorima, ili zajednicko
ispijanje kafe ujutru. Supervizija se, dakle, ne odvija na sastancima, ve¢ u usput, u hodu.

Voditelj slucaja, srednji CSR 5: Radi se po potrebi, a imamo i tromeseine sastanke kada direktor,
supervizor i voditel] slucaja sagledavaju sta je to sto je bilo u tom periodn, koja su bila zadugenja, sta je
uradeno, a $ta ne i ukoliko nesto nije, $ta se desilo i gde je nastupio problem.
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Voditelj siucaja, veliki CSR 3: Znate kako, mi gajedno ujutru, svako jutro, pijemo kafu, nas kolektiv
ceo kod direktorice u kancelarij.

Voditelj slucaja, mali CSR 2: Drugalije je to u malin i velikim centrima. U malim centrima svi naju
sve, svi smo ukljucent u sve i o svemu pricamo. To se u hodu sve zna. Ona je upuciena i koga sam kad
pozvala. Kad bi me pitali kad sam joj to rekla i da li smo posebno nesto pricale o tome, verovatno
nismo ali je uponata i kada ce ko dodi, 3bog lega dolazi i koji problem un radn mogn imati.

U odnosu na to gde se odvijaju sastanci ispitanici iz manjih centara navode da nemaju odvojene
kancelarije u kojima bi obezbedili privatnost, ali se snalaze. Interesantno je da jedini strucni profil koji ima
svoju kancelariju je pravnik.

Voditelj slucaja, mali CSR 5: Kada druge kolege nisu tu ili kad izadeno kod direktora u kancelariju,
snalagimo se. Stvarno je tesko raditi. Tu nam je i prijem i obrada i telefon, ali to su sad nasi uslovi na
koje smo navikli, pa se prilagodavamo.

Voditelj slucaja, mali CSR 3: I kancelarije su nam takuve, ja imam obitaj da kagem da sam ja
prometna kancelarija i uglavnom su otvorene, sem naravno kad su stranke. (...) I naravno pravnik, ali
on _je n drugoj kancelariji, izvdojenoy. Mi smo svi nglavnom tu ajedno.

Voditelj slucaja, srednji CSR 2: Na Zalost, vrlo cesto umemo da ,,upadnemo* jedni drugima na
superviziju, nekad se neko povuce a nekad ne, avisno od toga da li proceni da je sastanak pri kraju i
moge drugi da nde.

U odnosu na to da li supervizor ima svoju kancelariju, praksa u velikim centrima je razlicita. Zbog
prirode supervizijskog procesa, koji je uglavnom ad hoc, voditeljima slucaja to i nije toliko bitno. 1z istih
razloga, supervizori, takode, nedostatak prostora samo delimi¢no prepoznaju kao problem. Navode da u
centru uvek postoji neki prostor u koji mogu da se sklone ukoliko je neophodno.

Voditelj slucaja, veliki CSR 4: Mogu da se odvijaju (sastanci) kod nas n kancelariji, nglavnom kod
nje ali moze ona da dode i kod nas.

Supervizor, veliki CSR 4: To se najcesée odvija u kancelariji voditelja slucaja, ako postoje uslovi da
bude individualno, jer ja imam kacelariju koju delim sa jednom koleginicom, koja mi je isto supervizant
tako da sa njom je to u hodu.

Supervizor, veliki CSR 1: Ja sam sa mladom koleginicom u kancelariji. Ako je neka frka ja oden u

saln, ako ne mogn da postignen ili ona ode. Imamo salu 3a sastanke, tako da nikada nije problem da

nema prostora. Odem u kancelariju kod rukovodioca ili kod druge koleginice, tako da 3a te stvari nije
problem, snademo se.

Supervizori koji imaju svoju kancelariju navode da su za nju morali da se bore. Stice se utisak

da im je zbog toga u odredenoj meri neprijatno, jer kad imas svoju kancelariju, drugaciji si od ostalih.

Supervizor, srednji CSR 4: Imam svojn kancelarijn, sad sam je dobila, evo 2022. godine. Od 2009.

sam delila kancelarijn, prvo sam voditeljem slucaja, posle sa prijemnim radnikon.

Supervizor, veliki CSR 2: Imam svoju kancelariju. Mala je kancelarija, odlucila sam se 3a njn od
pocetka, tako da me niko ne dira, nije primamijiva nikome.

Supervizor, veliki CSR 5: Mogda taj prostor, nebitno, ne xnaci mi nista prostor kao kancelarija, da
sam sad vagna (...) ali kada nemam uslove, radim to na ovakav naiin kako najbolje nam.
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Samo pojedini predstavnici menadZmenta prepoznaju nedostatak prostora kao znacajan faktor
koji moze negativno da utice na supervizijski proces.

Direktor, srednji CSR 2: Jeste vagno pitanje. 1 pazite cak i to, s kim sedi, jer sedela je sa koleginicon

na prijemu. Ja sam svega svesna, prosto nije n0glo drugacije, ali ona kao da je rudar bila un to vreme, ne

gnam sa (im bib drugib uporedila. Da sve odsiusa $to i ovaj prijemni radnik mora da odslusa i nekako
ne moze da u tome ne ucestvuje.

2.4.5. Sadtzaj supervizije

U odnosu na dominantni sadrzaj supervizijskih sastanaka, svi ispitanici iz centara za socijalni rad,
nevezano od veli¢ine, navode da su to problemi sa kojima se suocavaju u radu na predmetima. Ucesce
supervizora varira u zavisnosti od tezine predmeta, ali i Zelje voditelja slucaja da se konsultuje 1 ucestvuje u
superviziji. Sadrzaj supervizije odnosi se na pracenje faza stru¢nog postupka, sa najdominantnijim uceséem
u oblasti procene. Supervizija je intenzivnija kod slozenijih slucajeva, gde supervizor pomaze procesu
donosenja odluka u fazi planiranja, a cesto radi zajedno sa voditeljem slucaja tokom rada sa korisicima. Iako
supervizor ima obavezu da bude ukljucen u sve faze struc¢nih postupaka, zbog obima posla i razlika u
sloZenosti predmeta, to se ne retko svodi na formalni pregled dokumentacije.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Ja uradim predmet, poletnu procenn i odnesen supervizorn, stavin u
knjign za superviziranje. Ona to pogleda i ako smatra da je sve u redu onda “odobri” procenu . Ako
smatra da nesto treba da se doda, promeni ili pogleda, ona me pogove i ukaze gde bi moglo da se
poboljsa.

Voditelj slucaja, srednji CSR 2: Kod predmeta koji su vegani 3a nasilje, i koje radim veé duse vrense,
a nemam Cesto prilikn da ih radim, imam potrebu da tragim podrsku. U sitnaciji gde mi je jasno da je
Sena $rtva nasifja, ali ne geli izade 13 toga, mi, kao strucni radnici i organ starateljstva, preugimano
odgovornost.

Supervizor, srednji CSR 5: Svi su voditelji siucaja razliciti, svakom je potreban drugadiji pristup.
Neko je mozgda agurniji, on to sam radi maltene. Svode se konsultacije na pregled procene, plana
usluga. Dok neki koji su manje iskusni i kojima je potrebno vise ukljucivanja supervizora, tu ima
podrske i u samoj proceni, pa i prilikom intervjua sa stankama, pa i terenski obilazak bude sa
voditeljem sluiaja.

Supervizor, srednji CSR 2: Tamo gde se voditelj siucaja dobro snalazi, po njegovej proceni, lesto
samostalno odradi procenu, pa onda dolazi kod mene na superviziju. Ja onda pogledam od pocetka sta
Je radeno, napravim presek Sta treba dalje i kako. Ukoliko je drugacije, ako i sam voditel] siucaja
procenjuje da je sloenija prica, da je nesto gde mu treba pomo, onda dolazi vec kod samog zabteva, i
pravimo plan poletne procene, konsultujemo se i onda, aista, pratim (itam proces.

Predstavnici menadZmenta, nevezano od velicine centra, takode navode da nivo ukljucivanja
supervizora varira od tezine predmeta i iskustva voditelja slucaja. U pojedinim situacijama supervizor radi
zajedno sa voditeljem od pocetka do kraja, dok se kod predmeta manje slozenosti ukljucuje samo
konsultativno. Smatraju da se voditelji slucaja obracaju supervizoru kada imaju dileme oko donosenja odluka
u kompleksnim situacijama, kada nisu sigurni kako primeniti procedure, kada imaju utisak da su iscrpli sve
mogucnosti ili kada se okolnosti u zivotu korisnika iznenada promene.
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Direktor, veliki CSR 3: Najleséa prica je bila — sta sad treba, koje mere i postupci, kod izdvajanja
npr, dileme oko toga, doneti odlukn koliko pratiti, koliko jos dati Sansu. Teskoce da donesu odlukn,
da odluce do kraja u tim nekim procesima koji su restriktivni.

Rukovodilac, veliki CSR 5: Imate cesto doZivljaj da ona nanja i vestine Roje ste iskoristili niste
dovoljne da se porodica pomeri ili promeni. Nekada ste uplaseni ako se dogada neka situacija koja je
iznenadna 13 vise ragloga. Moram da vam kagen da nam posao jako boji pritisak toga da negde ne
pogresimo i strab e se dogoditi nesto strasno porodicama sa kojima radimo, a mi necemo biti dovoljno

vesti da to vidimo.

Rukovodilac, srednji CSR 1: U pocetken, ni supervizors, ni supervizanti nisu mnogo 3nali — sta treba i
kako treba, Sta se supervigira — postupak ili sustina. Koliko sme da ude supervizor u samu materijn, a

koliko u postupak koji se vodi... Mislim da to jos uvek mose biti dilema, jer je procedura jasna, ali je
tesko izvodijivo ispostovati je u potpunosti.

Medu ispitanicima iz akademske zajednice i zavoda preovladava stav da se supervizija sprovodi
iskljucivo kao formalno pracenje stru¢nog postupka i ukljucivanje supervizora u situacijama kada je potrebna
podrska, odnosno, kada se voditelji slucaja suoce sa nekim problemom koji ne mogu samostalno da rese.

Mera u kojoj se supervizori ukljucuju varira od sverpistunog do nevidljivog supervizora.

Republicki zavod 3: Imam nvid u to kako tele supervizijski proces i on se uglavnom svodi na
administrativnn ulogn. Supervizori tu svoju ulogn negde imajn kao apostrofiranu u centrima a socijalni
rad i onda se samo raglikuju po tome da li su samo formalno u toj ulozi, tako $to se potpisuju na
odgovarajucim dokumentima, polev od plana procena pa dalje ili se stvarno nkljuluju u proces. Kada je
rec o slogentjim predmetima, materiji koja je delikatna i gde centar na neki naiin moge da bude
prepoznat kao akter i da to izade i n neku strucnu javnost i Siru javnost, onda se ukljucuju i na malo
sustinskiji nacin, tako Sto se zaista ukljuce u proces vodenja tog predmeta, ali je jako malo konkretno
centara Za socijalni rad, gde supervizor ima prostora da izade i3 te adiministrativne nloge.

Akadenrija 2: Uglavnom dobijem informaciju da je necjji supervizor zapravo preoptereéen i svojim
predmetima, tako da ne stige mnogo nesto da se posvecuje predmetima svojib supervizanata. 1 rlo cesto
Je princip — ako negde gori, pogovi me pa cemo da sredimo. Znaci neki redovan, ustaljeni tempo toga

koliko supervizant razgovara uopste o opcijama kako bi nesto noglo da se resava drugacije, imam
utisak da se skoro nikad ne diskutuje, ali kad negde zaskripi onda supervizor je tu. Opet, cuo sam
nekoliko puta:,,Moj supervizor je divan, uvek kad mi treba je tu.” i éno sam i to ,,Pa imanmo
supervizora, ali ja ga ne poxnajem, tu je negde.”
Supervizori, nevezano od veli¢ine centra, kao klju¢ne faze u kojima se ukljucuju u rad voditelja

sluCaja navode procenu i odlucivanje voditelja slucaja tokom planiranja usluga i mera za korisnike. Iako
prepoznaju i potrebu za intervencijama u drugim oblastima, kao $to je negovanje meduljudskih odnosa u

kolektivu, navode da za to nema dovoljno vremena.

Supervizor, veliki CSR 5: Ovatko, iskreno da vam kasen, poletne procene, u samom startu radino
kada su mladi supervizanti, obicho dodu kad su te neke nesigurnosti i pitaju. Sa starijin

supervizantima ne radim proceni.

Supervizor, veliki CSR 1: U teskim odlukama im je potrebna podrska.
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Supervizor, srednji CSR 1: Kada se radi timski, desava se da dode i do konflikta. (...) Mistim da se o
komunikaciji mora uliti u centrima, jer je i Romunikacija sa korisnicima usluga problematicna, (...) ali
Je trenutno neizvodljivo....

Voditelji slucaja iz manjih centara navode da oni dobijaju predmete (uglavnom od rukovodioca)
i onda rade samostalno, dok se supervizori, ali i ostali strucni radnici ukljucuju po potrebi. Specificnost u
manjim centrima je da su svi upuceni u sve predmete i razmena je vtlo neformalna, ukoliko predmet nije

slozeniji. Ukoliko jeste, supervizor se ukljucuje ve¢ u fazi procene, a zatim i planiranja, i to uglavnom na
inicijativu voditelja slucaja.

Supervizor, mali CSR 2: Kad stigne neki predmet svi namo $ta je stiglo, porazgovaramo o tome. Afko
smo na primer dobili prijavu policije 3a nasilje ili nesto, prodiskutujemo o tome sta smo dobili, sta pise,
Sta bi tu trebalo da bude, sta je dilema, na sta bi trebalo obratiti pagnjn..

Voditelj slucaja, srednji CSR 5: Naravno ne svaki predmet, kad dode do tog predmeta koji bi sabtevao
konsutacijn ili davanje smernica. Ako vidim da mi je potrebna pomoc i podrska supervizora odem.
Prvo voditelj sluiaja i supervigor, a ukoliko bude potrebno i ukoliko je predmet kompleksniji onda se
sastane tim, psibolog, pedagog.

Voditelj slucaja, mali CSR 2: Pa n sustini svi smo upoznati u centru kada stigne neki predmet. Na
primer, ukljucenost u deo gde je smestaj 3a stare nije neophodan toliko. Meni je najvise sto se tice
podrske potrebna kada su slucajevi nasilja medu odraslima, posto taj deo radim. Tu mislinm da mi je
potrebna najveca podrska i tu se supervizorka ukljucuje od pocetka rada.

Voditelj slucaja, mali CSR 1: Ja najcesée sama se potrudinm da nradim plan i procenu i onda se
konsultujens sa njom. Ona ako smatra da je okej tako kako jeste, onda ona to potpisuje svakako, a
ako ne, sugerise, Sta bi moda trebalo dodati, na nesto vise obratiti pagnjn i eto na takav neki naiin.

Voditelji slu¢aja iz vecih centara navode da se supervizori upoznaju sa predmetima na samom
pocetku, jer njima rukovodioci dodeljuju predmete koje onda oni rasporeduju voditeljima slucaja. Sa iskusnim
voditeljima slucaja i u jednostavnijim predmetima, ¢esto se ukljucuju tek na kraju da provere da li je sve u

redu. U slucaju slozenijih situacija spremni su da se ukljuce i kao ¢lanovi tima, a nekad ii da zajedno vrse
procenu ili odlaze na teren.

Voditelj slucaja, veliki CSR 1: Ide podela predmeta, predmet stigne do supervizora, supervizor se
upozna sa svakim od abteva koji je stigao i dostavi voditelju siucaj. Supervizor je u tom smisln
upoznat sa svim $to je doslo do voditelja slucaja, dalje radi voditelj slucaja, ovi koji su malo duge u
centru, oni najveli deo predmeta Japravo rade sami, uz tu i tamo nekakvu konsultacijn sa
supervizorom. Ako se proceni da je rad na nakom predmetn zabtevniji, da je u interesu stranaka da
bude nkljucena jos jedna osoba, onda tragimo od supervizora da se nkljuli pa da radino zajedno.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Supervizoru pokazujenmo na kraju: ,,U ovom predmetu je bio
sporazummi razvod braka, oni su se dogovorili, toliko i toliko je dete..”, kratko neko informisange.
Ona procita pocetnu procenu, prolita igvestaj koji smo mi poslali sudu, ako mu treba neka dodatna

konsultacija, ako mu nesto nije jasno, pojasnino i to je to. (...) Imamo apsolutno podrsku supervizora u
swisln @ prisustvovanja razgovorima i ilazaka na teren sa nama i sve ono Sto podrazumeva stvarno
pravo ucesée u komplikovanim predmetima.

Manje iskusnim voditeljima sluCaja, nevezano od velicine centra, intenzivnije ukljucivanje
superivzora predstavlja izuzetno znacajan vid podrske, jer omogucava razjasnjavanje nedoumica i
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dobijanje jasnih smernica, koje im pomazu u procesu donosenja odluka. Isticu da bi im 1 intenzivnije ucesée
supervizora bilo znacajno, jer bi se tako osecali sigurnije.

Voditelj siucaja, veliki CSR 3: Ovako, rukovodilac nam podeli predmete i onda ja sa tim predmetom
prvo idem da upoznam svog supervizora, naci da odradimo planiranje poletne procene, koga cemo sve
da pozovemo, da interyjuisemo i ostale te stvari. Zatim, kada dodu stranke, obavi se raggovor i
opserviraju se maloletna deca i roditelji, proceni sve. Ja pogovem i mog supervizora kad je neka
delikatnija situacija, ug, njenu pomoé zavrsino te razgovore i situacije kada ja ne mogu sama, samin
tim $to sam pocetnik, onda ug njenn pomoc odradimo sve sto je potrebno. Posle idu procene, planovi
uslnga, sve se ug. supervizora radi, nalazi i misljenje 3a sud. Kad zavrsim isto dostavijam supervizorn
koji mi pregleda, 3a nedostatke ona utice na mene, Sta treba da promenim, sta treba da izbavim.

Voditelji slucaja srednji CSR 2: Upravo kroz, predmete gde smo od poletka do kraja bile zajedno,
moze dosta toga da se nanci. Prisustvo, moZda, nije u tolikoj meri u kojoj bi moglo biti, s obzirom na
organizaciju posla, ali bi bilo jako nalajno, 3a nas koji nemamo toliko godina iskustva u radu (...) da
se 5to pre usvoji Inanje.

Supervizori, posebno iz veéih centara, takode navode da od voditelja slucaja Cesto imaju zahtev
da prisustvuju razgovoru sa korisnicima ili idu na teren. Neki smatraju to opravdanim i dobrim nac¢inom
da imaju pun uvid u sve faze stru¢nog postupka. Ipak, navode da to nije uvek moguce, pri ¢emu se trude da
izadu u susret manje iskusnim kolegama. U vedini situacija, uklju¢uju se kad voditelj slu¢aja ima problem koji
ne moze da resi, a u ostalim samo formalno pregledaju tok postupka.

Supervizor, veliki CSR 4: Najéeste je to pogiv meni da se ukljucim u jednom razgovorn ili odlaskn na
teren. Lo ide nexvanicno, samo da prisustvnjem tom raggovoru i3 nekih razloga. Ne mora biti pogiv da
se odredin od strane rukovodioca kao clan tima, ali svakako da se ukljucim i onda mi to pomaze da
povedem supervizanta u daljem radu. Zatim, naravno, nvid u procenu, donosenje plana, postavljanju
ciljeva.

Supervizor, veliki CSR 6: U svim fazama strucnog postupka na svakom predmetn ne mogn da
ispratim sve kompletno, to je nemoguce, Jaista, ali se trudim da ove koji su sa manje iskustva mnogo
vise pratim. Od poletne, od one sumarne u pocetnoj, o rokovima, nalinu i o samom postupku i o
igvestavnyn.

Supervizor, veliki CSR 1: To su neke Zivotne stvari gde nisu dovoljno sigurni i onda dolazge [judi i
pitaju sta bih ja i kako bib ja i kako da resimo. Afko je dosao, on je dosao do Zida i ne 3na dalje. |a
sanmt tn da ajednickim snagama nademo resenje najadekvatnije. Nakon toga do kraja procedura ide po

pravilnikn, supervizira se, pregleda se izvestaj manje vise, preletim pogledom.

Vecina iskusnijih stru¢nih radnika, nevezano od velic¢ine centra, smatraju da ucesc¢e u svim
fazama struCnog postupka nije neophodno, da se na taj nacin rasipaju resursi centra za socijalni rad i a
nedovoljno uvazavaju razli¢iti nivoi samostalnosti voditelja slucaja. Ipak pojedini iskusniji radnici smatraju
da bi im bilo korisno da se supervizor ukljuci od samog pocetka.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Besmisleno je da svaki predmet prode kroz supervizipn. Mislila sam
da le samo pripravnici, i ljudi sa manje od pet godina radnog staga, biti “pod budnim okom”
supervizora, a [judi sa iskustvom samo u onom momentu kada nastane problem, kad se sve iscrpi, i
kada ne moges sam da resis problem.
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Voditelj siucaja, veliki CSR 5: Iskreno da vam kazem, to verovatno gavisi i od svakog voditeja
slutaja. Ja sam u principu individualac, dosta toga vel odradim sama.

Voditelj siucaja, veliki CSR 6: Bojim se da smo jako malo od samog poletka ukljuceni u procenn
gajedniiki, odnosno, da imamo nadzor. Kad se sam siucaj privede kraju onda se superviira. Zavisi od
stepena samostalnost voditelja sincaja. Mogda supervizor i ne treba da bude nkijucen u sve faze
strucnog postupka? Ne nam.. mislin da je supervizija i te kako od velikog 3nacaja i potrebna i
mislim da bi nam bilo lakse da se od starta ukljudi.

Svi akteri iz manjih centara za socijalni kao oblasti u kojima se voditelji slu¢aja suocavaju sa
izazavovima navode: nalaze 1 misljenja prema sudu u slucajevima problemati¢nih razvoda (kako se ne bi
prolongirali procesi i ugrozavao interes deteta), zbrinjavanje dece bez roditeljskog staranja (usled manjka
hraniteljskih porodica), smestaj dece sa poremecajem ponasanja u ustanove socijalne zadtite 1 smestaj lica
koja nemaju srodnike u ustanove socijalne zastite (usled nedostatka smestajnih kapaciteta). Pored toga, kao
problemati¢ne navode i situacije reagovanja u slucaju prijave na nasilje u porodici, rad sa dementnim osobama
i njihovim srodnicima i sa decom mladom od 14 god sa problemima u ponasanju. Kao poseban segment za
ukljucivanje supervizora pojedini navode i resavanje razlicitih zalbi korisnika.

Voditelj slucaja, srednji CSR 5: Recimo kod razvoda gde imamo problematitne slucajeve, gde se u
postupkn ragvoda ukljucuju advokati i daju prigovore, pa mi treba da damo odgovor sudn. Supervizija,
za mene, je najznacajnija u tom delu, izradi nalaga i misljenja koji ahtevaju jasan izvestay,
nedvosmislen i koji bi izbegavao prolongiranje rocista.

Supervizor, srednji CSR 5: Postupci sudski, povere dece, tu nvek imamo neke dileme. Otudenje, to nam

Je jos nvek aktuelno, mada vet dosta dugo smo u toj prici. Deca bez roditeljskog staranja. U svakoj toj

kategoriji uvek ima predmeta koji nam izazivaju neke probleme, imanmo neke probleme pa moramo da
resavano.

Supervizor, srednji CSR 4: Pa u principu ako postoje neke Zalbe stranaka na struini rad u centrima
za socijalni rad, tu najvise me trage. Kad se radi o, na primer, problematici smestaja dece sa
poremecajem u ponasanju u ustanove socijalne astite ili zavode. Onda prilikom nrgentnib smestaja.

U velikim centrima kao klju¢ne izazove takode navode nasilje u porodicii komplikovane razvode,
ali i strarateljsku zastitu, konkretno, upravljanje imovinom, hitna zbrinjavanja i smestaje u institucije.
Poseban problem veéi centri imaju sa medusektorskom saradnjom, konkretno sa zdravstvenim
ustanovama.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Kada je neko nasilje koje se ponavija, kada su mnogi mehanizmi ve
iserplient, a ne daju efekta, kada je komplikovan razvod, u smislu sa Cestim ponovljenim abtevima
suda, Cestin dopunama, stalnim prijavama od strane jednog ili drugog roditelja.

Voditelj slucaja, veliki CSR 6: Upravljanje imovinom, raspolaganje imovinom, 3a igricanje mera kod
nasilja. Pa i kod zbrinjavanja i tih hitnih slucajeva, procene da li je lice funkcionalno u datom
trenutkn.

Supervizor, veliki CSR 5: Mnogo veliki problem nam je sa drugim institucijama, pogotovo sa bolnicom,
kada nam vracaju pacijente i pored nasibh dopisa ostaju kudi, kada mi ne Inamo Sta cemo.

Supervizor, veliki CSR 3: Zavisi od slutaja do slucaja. Najveci problem nam predstavlja smestaj n
ustanove. Kome god da se obratimo ili je deinstitucionalizacija ili smestajni kapaciteti nisu u skladn sa
onim abtevima koje i dobijemo ili zabrana prijema
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U odnosu na dominantni sadrzaj supervizije ispitanici iz zavoda imaju svest o tome da strucni radnici
najcescée imaju probleme u radu na slucajevima i potrebu za podrskom u njthovom resavanju. Takode, navode
problematicne oblasti kao $to su nasilje u porodici, visokokonfliktni razvodi sa otudenjem dece 1 sl.

Republicki zavod 1: Mi nikad nemarno problem da odredimo ko ce to slededi put da prikazuje sincaj.

Sta jie to sve to mogn da preduzymu, kada su ostali sami i nemaju podrsku ni policije ni niko drugog.

(-..) Postalo je jako slogeno. To je toliko slogeno i komplikovano da prosto nemas prostora da podris
te supevigore nego gledas kako da razresis situacijn i da im pomognes u tom praven.

Pokrajinski zavod 2: Mislim da je svrba superivzije da bude na neki nacin podrska voditeljima sluéaja
da nisu sami u ovim teskim temama koje su trenutno Jaista prebacene centrima a socijalni rad i gde ja
mislim generalno da neke stvari nisu vise ga centre 3a socijalni rad. Tipa nasilja, otudenja dece, tu vise
centri ne mogn sami. Qvo nisu razvodi u kome se dodeljuju deca, ovo su igranke koje traju godinama,
gde je otudenje deteta ve uvelifo steta po dete, gde je hraniteljstvo takvo kakuvo jeste da vi ne Inate gde
Cete sa detetom.

2.5.  Razumevanje svrhe, ciljeva i funkcija supervizije

U poslednjem segmetnu istrazivanja ispitivano je kako relevantni akteri razumeju svrhu, ciljeve i
funkcije supervizije, a zatim i njenu efektivnost i korisnost u centru za socijalni rad. Takode, istrazivano je
kako vide njene nedostatke i mogucnosti za unapredenje, kao 1 koje aktere smatraju odgovornim za taj proces.

2.5.1. Svrha supetrvizije

Predstavnici menadZmenta vecih centara navode da je svrha supervizije povecanje efektivnosti u
radu 1 pracenje kvaliteta kroz kontrolu sprovodenja strucnog postupka u skladu sa procedurama.

Rukovodilac, veliki CSR 4: Ima kontrole na rad voditelja slucaja i dode mn kao neko sito gde ostane
ona sr¥ i ono $to je glavno. 1o je po meni jedno, a drugo, nnogo se bolje radi ako ée neko pogledati tay
nalaz i mishenje, procitati. Cini mi se da ima manje propusta kada se Ina da Ce otici do supervizora.

Direktor, veliki CSR 1: Mislim da je svrba da se obezbedi kvalitetan, objektivan 1 kvalifikovan nalaz;
koji mi dajemo. Mislim da je ta garancija potrebna kada izlazi mislenje supervizora.

Predstavnici menadZmenta iz manjih centara slicno definisu svrhu supervizije. Kontrolna
funkcija supervizije je veoma znacajna direktorima malnjih centara, s obzirom da po sistematizaciji ne postoje
rukovodioci odeljenja.

Direktor, srednji CSR 3: Supervizor bi trebalo da bude taj koji nadgleda standarde, da nkazuje na
manjkavosti koje postoje n radu da bi 1i standardi bili odrzani. S druge strane, on mora da doprinese i
kvalitetu usluga krog svoj rad. Po meni supervizor kao radnik u centru je gaista negphodan, bar n
nasem stucapn.

Direktor, srednji CSR 2: Po meni, na listi 3nacaja supervizijskog rada, pomoc i podrska kolegama n
radu. Mislim da je dobro sto se uzgdvojio jedan strucni radnik, da nemamo sedam strucnih, jednakib
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radnika, nego imamo supervizora. Po meni najvise tako da je izdvojimo da bude pomoc i podrska
Svima ostalima i da bude ta neka, sa pozicije direktora, ta neka vega, posrednik.

Direktor, mali CSR 1: Pa fkao neka zavrsnica o svemu. U smislu sve odradimo, e onda supervizor to
nekako noblici, proveri da li je sve proceduralno proslo kako treba i da li je to to $to treba da se
prexentuje dalje. Znali kao neka zavrsnica, kao neki nadzor, $to u stvari i jeste.

Pojedini predstavnici menadZmenta, nevezano od veli¢ine centra, prepoznaju i znacaj superivzije
kao podrske, odnosno, zamene za timski rad u radu na kompleksnim predmetima, a tek nekoliko njih
spomenulo je znaCaj supervizije u razvoju znanja i veStina, refleksiji nad stru¢nim radom i
napredovanju voditelja sluacaja.

Direktor, mali CSR 2: U malom centru je ovako vise podrska, nego sto je nesto neophodno.

Direktor, veliki CSR 2: Ja mislim da je supervizija vagna. Prepozgnata je prvo od voditelja slutaja kao
nesto njima bitno, pogotovo Sto sada imamo sve manje tinskog rada, pa na taj nacin uz, podrsku
supervizora, voditel] slucaja se ne oseca sam kada mu je podrska naiana i to je veliki teret i mislim da
Jje to osnovna svrha superviije, ta podrdavajuca funkcija i da je bitna n ovom konceptu vodenja slucaja.

Pomoinik direktora veliki CSR 1: Da supervizor ima i neka licna svojstva kojima daje nekakay
primer da je dovoljno edukovan i sposoban da vodi nekoga kroz, proces, da ima pomagalkn ulogn, ali
da ima i tn edukativnu stranu.

Rukovodilac, veliki CSR 5: Kljucna svrha supervizije n nasoj siuzbi jeste podrska voditelju siucaja i
napredovanje u licnom razvoju. Supervizija je nvek potrebna i 3bog razmene, ali verujenm da je svrba
ucenje i licni razvoj, pomeranje od predrasuda, usvajanje ovib specificnih kulturno-kompetentnih praksi,
preispitivange licnih predrasuda i stereotipa, prosto ideja da se $to manje projektujemo (...) u rad sa
Yudima.

Voditelji slu¢aja, nezavisno od veli¢ine centra, navode da je svrha supervizije pre svega pracenje
kvaliteta stru¢nog postupka, briga o prioritetima i podrska u nejasnim situacijama putem usmeravanja.

Voditelj slucaja, srednji CSR 5: Kontrolni vid podrske koji meni 2nadi.

Voditelj slucaja, mali CSR 4: Meni je svrha supervizije da neko ko ima mnogo vise iskustva, vestina,
gnanja razgresi neke nedoumice i da usmeri rad.

Voditelj slucaja, veliki CSR 5: Da nas usmerava, da nas koriguje i da ukaze na greske i propuste.

Voditelj slucaja, srednji CSR 2: Slugi tome da nadgleda rad supervizanata, prati da li su ispostovane
gakonske procedure i da daje supervizantu smernice 3a dalji postupak u konkretnom predmetu.

Kod manje iskusnih stru¢nih radnika supervizija predstavlja podrsku prilikom resavanja problema
u situacijama kada se osecaju nesigurno, dok je kod iskusnijih voditelja sluCaja svrha supervizije podela
odgovornosti u kompleksnim situacijama, sagledavanje stvari iz druge perspektive i prilika za kontrolu li¢nih
sadrzaja.

Voditelj slucaja, veliki CSR 4: 1 u mom centru i generalno mislim da prvo treba nama miadima da
bude velika podrska 3bog same kompleksnosti posia. Neko da nas usmerava, da nam pruga podrsku,
da nas informise, upucuje. Zatim da bude podrska i nama licno, kada oseti nase nedostatke ili neke
nase nesigurnosti, da to xna da prepogna i na adekvatan nacin se to preradi.
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Voditelj siucaja, mali CSR 3: Nekad svo svo svoje 3nanje ulogino i uvek je potrebno da ujemo jos
neko misljenje, posebno od nekoga ko ima vise iskustva, bar meni. Naravno, uvek unesemo i nesto svoje
7 moZda nam to neko misljenje koje dobijemo od supervizora, nekako produbi poglede ili osvetli nesto
Sto mi tom trenuthu ne vidimo ili moZda imamo licne predrasude.

Voditelj slucaja, veliki CSR 3: Lakse mi je. Lakse mi je da nekog ima i3a mene.

Supervizori, nevezano od veli¢ine centra, navode da je svrha supervizije konkretna pomo¢ voditelju
slucaja u radu na predmetu, kako bi se obezbedio kvalitet stru¢nog postupka. Neki od njih naglasavaju da ta
podrska nije samo instrumentalna ve¢ mora da bude i emocionalna jer se voditelji slucaja cesto osecaju
usamljeno u svojoj poziciji.

Supervizor, veliki CSR 1: Supervizija slugi da nema propusta u radu. Iskreno i pored supervigije desi
se neki propust, ali da nije supervizije to bi bilo masovno gresenje.

Supervizor, srednji CSR 5: Ja wislim da je kljucna svrha podrska voditelju slucaja. Kad kagem
podrska, kako strucna tako i neka kolegijalna, licha, ne 3nam kako da je sve nazgoven. Da voditely
slucaja nije sam.

Supervizor, mali CSR 3: Kljucna svrha je da krog superviziju koleginice dobijaju bezrezervnn podrskn

7 saradnju na dnevnom, nedeljnon, mesecnom nivou. Da osete da nisu same u predmetn.

Supervizor, veliki CSR 5: Mislim da i njima puno 3naci ta supervizija kao podrska. Ta podrska je
nemerljiva. Mogu da se nance da se naprave i planovi i procena, pomodi éemo, ali je podrska u tom
trenutku kada je neko na terenu i to je nesto nemerljivo.

Pojedini supervizori, nevezano od velicine centra, smatraju da se svrha supervizije ogleda i u
osnazivanju voditelja slucaja kako bi samostalno radili u najboljem interesu korisnika.

Supervizor, mali CSR 2: Sustina jeste da se napreduje, poboljsa rad, da neko napreduje u svojin:
kvalitetima, kapacitetima, a ne da neko hoce da bude supervizor da bi nekoga drugog ocenjivao, $to
miislim da je shvaceno u nekim centrima na los nacin.

Supervizor, veliki CSR 2: To je dobit moja za sve ove godine — da sam individualno ojacala one
kojima sam bila supervizor, da sam dala doprinos da budu strucnjaci koji Ce sa vecom signrnoséu raditi
svoj posao i kvalitetnije ga raditi.

Supervizor, srednji CSR 3: Pa supervizija bi trebalo da, pre svega siuzi, da nasi korisnici dobijn da
ono $to je njima potrebno. Supervizor radi gajedno sa svojim supervizantom, tako da on unapreduje
svoje nanje, vestine i sposobnosti da sagleda $ta je to Sto je dobro ga rad sa korisnikon.

Na pitanje sta je svrha supervizije predstavnici donosioca odluka, akademske zajednice i
zavoda navode da je svrha supervizije obezbedivanje adekvatnog kvaliteta strucnog rada, pri cemu se se
njihovi odgovori u odnosu na nacin kako se to postize mogu podeliti u dve kategorije. Prva je ostvarivanje
svrhe supervizije putem obezbedivanja kontrole stru¢nog rada i podrske voditeljima slucaja usled nedostatka
timskog rada u kompleksnim siutacijama, dok se druga odnosi na osnazivanje i obezbedivanje licnog i
profesionalnog razvoja voditeljima slucaja.

Pokrajinski zavod 2: Tako da jedino sto vidim korisno jeste da u tom procesn voditelj sluiaja nije sam.

Republicki zavod 2: Mislim da je to nezamentjiv mebanizam i ugla prevencije sagorevanja, i3 ugla
prevencije gubitka energije, volje, oselaja bespomocnosti kojem smo realno iglogen.
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Republicki zavod 1: |a svrbu vezujen 3a funkcije. Dakle, to jeste jedna vrsta kontrole, ali bi trebalo
da bude samo kontrola u smislu da su ispunjeni svi uslovi ga ostvarenje propisanib standarda, da jeste
unapredenje kompetencija u smislu ucenja, ali i menjanja i stavova i vrednosti i naravno, podrska i
prevencija burnont-u.

Republicki zavod 3: Ona dominantno treba da slugi profesionalnom rastu i razvoju strucnjaka n

centru ga socijalni rad. A preko toga, naravno da e da dovede do toga da imamo bolje strucnjake,

sposobnije strucnjake koji ée na adekvatniji nacin obavijati posao i pomodi onima kojima treba da
pomaognit.

2.5.2. Funkcije i ciljevi supervizije

Supervizori iz manjih centara smatraju da se funkcije supervizije ne mogu odvojiti. Podrzavajuca
se vidi kao neposredna podrska u radu, a edukativna uglavnom kao planiranje edukacija. Administrativna
funkcija se dominantno posmatra u administrativnim poslovima u procesu supervizije — pisanje izvestaja o
napretku, izvestaji o statusu predmeta, dok neki razumeju da se administrativna odnosi na pracenje rada
voditelja slucaja. Iako su sve tri funkcije prisutne, misljenja su da je najvise zastupljena administrativna, dok
se podrzavajuca desava u hodu, putem neposredne podrske supervizora u radu ili kroz saradnju svih kolega.

Supervizor, mali CSR 1: Da, i nekako ne moseno ni odpojiti jednu funkciju od druge, trece. Mislim
da se one medusobno progimajn. (...) I to kad 2azivi u radu, to se primenjuje konstantno, beg onog
wsad je ovo edukativna“. To nije samo , fali mi bodova, ti nemas bodove, nisi prosao tu i tu obukn*
nego je ,,meni ovo treba, Inam gde mi sta najvise treba . Administrativna mi je nesto konkretno $to

radi supervizor — procene koje se superviziraju, igvestaje koje radimo timski... To su te neke procedure i
tu je administrativna funkcija najevidentnija, da tako kagem. (...) I podriavajuca, to je ono sto kazen
da se kod nas resava u hodu i nekako radi kolektivno.

Supervizor, srednji CSR 5: Sto se tice podravajuie, mislim da je jako efektivna. Pa i edukativna, jer
moje neko iskustvo i Inanje miskim da koristi voditeljima siucaja. Ne drimo neke edukacije, ali od
slutaja do slucaja. I administrativna funkcija, tu malo lutamo. Ja imam dnevnik rada, i tu imam za
svakog voditelja meseino evidenciju o konsultacijama — kad smo se konsultovali, oko ega, Sta smo se

dogovorili..

Supervizor, srednji CSR 4: U pocetkn nije bas bilo da se ta administrativna funkcija nesmetano
odvijala, zavisilo je od voditelja sluiaja do voditelja slucaja. Ovi stariji voditelji slucaja nekako su imali
otpor, pa negde nisu ni dolazili, nisu smatrali da im je supervizor potreban u radn. Negde su
doZivljavali kao kontrolu... (...) Podrgavajuca funkcija, recimo u tom smislu da je supervizor spreman
da na bilo koji nalin, na koji amisli voditelj slucaja da mu je pomoc negphodna, da supervizor
ucestvuje u skladu sa Zeljama i, da tako kazgem, 3abtevom voditelja slucaja.

Supervizori iz velikih centara administrativau funkciju nazivaju kontroliSu¢om, ali smatraju da je
neophodna kako bi im omogucila pracenje rada voditelja slucaja. Edukativna funkcija se cesto ne prepoznaje,

ili se povremeno spominje kao obezbedivanje uslova za obnovu licence i posledicno prepoznaje kao deo
obaveza rukovodstva.

Supervizor, veliki CSR 4: Ono kako je i zamislieno, slagem se da tu ima i edukativnog, a najvise
miisline da je podriavajuia. Ta neposredna podrska, podrgavajuca u smislu davanja saveta...Biti tn da
se sastusa i kad je tesko.
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Supervizor, veliki CSR 2: Od onoga sto je pretpostavijeno 3a supervigijn — kontrolisuca, podrgavajuca,
ne nam Sta sve, od svega ima po malo. Ne mozete da podrgite nekoga dok ne iskontrolisete $ta radi,
pa da procenite n kom delu i obimn mu je podrska potrebna.

Supervizor, veliki CSR 5: Sve tri su mi bitne. I administrativna, koju eto radimo, postovanje akona i
svega ostalog i podriavajuia koja ima po meni najveci Inacaj i reflektuje se najvise na sam predmet
ukoliko sam ja tn neko a njib, a obavezno i ono Sto sprovodi sam rukovodilac - edukativna,
obrazovna.

Voditelji slu€aja, nevezano od veli¢ine centra, prepoznaju administrativau funkciju supervizije kao
pracenje rokova i procedura. Kao klju¢nu funckiju ipak navode podrzavajucu, koju odreduju kao neposrednu
podrsku u radu na predmetima i donosenju odluka u kompleksnim slucajevima.

Voditely slucaja, mali CSR 2: Kod nas ima dosta te administrativne uloge. Pracenje rokova, da i je
procedura ispostovana, konkretan rad na predmetn. Mislim da je vise usmerena, bazgirana konkretno
na predmet, ne na voditelja slucaja.

Voditelj slucaja, veliki CSR 7: Ja cesto volim da kagem da bib volela da nasi supervizori nemaju
nijedan svoj predmet, a da svi mi kao voditelji tmamo vise predmeta, iako ih imamo mnogo, ali da
gnamo da oni mogn uvek i u svakom trenutkn da budu tu 3a nas i da nam pruge podrskn.

Voditelj slucaja, srednji CSR 4: Mislim da do sada kljuina stvar u superviziji se prepoznaje kao to —
podrska u strucnom radu i podrska n donosenju odluka u nekim kompleksnim i komplikovanin
porodicnim situacijama i relacijama

Vecina voditelja slu€aja, nevezano od velic¢ine centra, istie stres kome su izlozeni. Smatraju da bi
uloga supervizora u radu sa emocijama voditelja slucaja bila od koristi, ali i da za to u supervizijskom procesu
aktuelno nema uslova. Takav pristup posmatra se ¢ak kao izlazenje iz okvira posla supervizora i voditelji
slucaja radije o tim temama razgovaraju sa kolegama na prijateljskoj osnovi nego sa supervizorima. Psiholoska
podrska prepoznaje se, dakle, kao nesto $to se dobija na nivou tima, odnosno kolektiva i proizlazi iz dobrih
meduljudskih odnosa.

Voditelj slucaja, srednji CSR 2: Litno se osecamo lose, i efikasnost rada nije na nivon na kom Zelimo
da budemo, ali se drugacije ne moge sa Zadacima koji su stavljent pred svakog. (...) Mogda bi to trebao
da bude (predmet supervizije), ali mislin da nije moguce u ovom trenutku, zato sto sam ja jedna, od
sedam, osam, sa kojima supervizor radi.

Voditelj slucaja, srednji CSR 4: Razmenimo kad imamo poteskole, kad nas nesto mudi, kad smo
ugnemireni i ostalo, nekako medusobno to ragmenimo. Jedni druge saslusamo, malo pruzino utehu,
malo ragumevange i eto, uspemo da nastavimo. Jako bro sagorevamo i jako smo preopterecent posiom,
a ta vrsta ventiliranja se ne podrazumeva u superviziji. Radimo mi to neformalno jedni sa drugima, ali
u kontekstu supervigije mislin da to mozda izostage.

Voditelj slucaja, veliki CSR 1: Ne moge se olekivati od nekog da mu to bude opis posla ako nema
takuve afinitete i ako neée prepognati da je sad voditel] slucaja pod takvim stresom da se rasplakao, na
primer. Tako da tu su i neki ljudski, licni afiniteti pre nego da i je to u opisu posia.

Supervizori, nevezano od velic¢ine centra, navode da je njihova uloga u podrsci voditeljima slucaja u
situacijama kada su izlozeni velikom stresu u tome sto znaju da mogu da se oslone na njih. Kao 1 voditelji
slucaja, supervizori iz manjih centara rad na lichom razvoju ne vide isklju¢ivo kao posao supervizora veé pre
kao kao kolektivni poduhvat jer su svi jedni drugima podrska.
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Supervizor, veliki CSR 2: Mislim da to, moje samo prisustvo i to da oni mogu da me potrazge, da
zatrage pomod, to jeste taj vid i psiholoske podrske.

Supervizor, srednji CSR 4: Dolaze mi kad ne znaju $ta le, kad su optereceni, kad neko ima i
porodicni problem, ispricamo se o tome. Stres moze biti i kada dobije slucaj, a da pognaje nekog, ne
radi mu se taj siucaj. Naravno da za sve to obavljamo razgovore na tu temu, Jadugujento drugog
Strucnog radnika i tako.

Supervizor, mali CSR 3: Ne mogu ja da dam neki konkretan savet. 1'ise je to krog neko iskustvo,
nekako ajedno progivijavanje predmeta i tih siucajeva. Negde malo i oguglamo, s vremenom a neke
stvari, ali ne mose. Tako da neki konkretan savet neman, ne moze da se da.

Supervizor, mali CSR 1: Nas tri smo jedna drugoj sve, i podrske i pomagaci.

Pojedini supervizori, posebno iz veéih centara, prepoznaju znacaj rada na odredenim
supervizijskim temama kao $to je rad na granicama sa voditeljima slucaja i podrska u odredivanju prioriteta
u radu. Isticu da to rade situaciono i po potrebi, a ne strukturirano i sa ciljem razvoja vestina kod voditelja
slucaja. Kao znacajan nacin suocavanja sa stresom vide ventiliranje i razmenu iskustva, ali ne pokazuju
razumevanje za to da je za obezbedivanje refleksije odgovoran supervizor ve¢ se razmena desava tako $to
obe strane pricaju o tome Sta se dogodilo ili supervizor samo pasivno prima sadrzaje od voditelja slucaja, pri
¢emu mu nadostaju vestine kako da ih obradi.

Supervizor, veliki CSR 4: Najveci problem je mladib, da se napravi granica da mi nismo odgovorni 3a
ono $to treba da urade korisnici n svojoj porodics, nego da smo odgovorni samo u onom deln da mi
sprovedenmo dobru proceduru i da nase strucno misljenje bude gaista strucno, a ne kontaminirano

nekakvim drugim nticajima. 1 da se napravi granica da mi ne mogeno da im napravimo proment, da

Je promena odgovornost njibova, a ne nasa

Supervizor, veliki CSR 5: To je nesto sto negde na trenutak bude poragavajuce i stresno: ,,dobila sam
10 predmeta danas, da li éu stici.“ Odrediti prioritete i to je jako bitno. Kada se ujutru dode, insistiram
na tome, da se odredi koji je predmet najbitnifi, prioritet u radu. (...) Cesto se desava da dode nesreéna
posle odredene intervencije, lice je, recimo, sutradan umrlo, to se nama lesto desava... Koleginica je tada
pod stresom, dode ili se rasplale, prica mi ceo slutaj, pa ponavijamo svi, ja moj sluiaj, onda ona svoj,
imamo celn tu pricn. 1o je neko oslobadanye i njihovo od stresa, a i moje neko prisecanje.

Supervizor, veliki CSR 1: Ja im slugim kao tampon ona, ja sve apsorbujen u sebe i onda puknen.

Iz odgovora voditelja slu€aja, nezavisno od velicine centra, zakljucuje se da im konkretna pomo¢
predstavlja mnogo znacajniju podrsku nego refleksija, jer je pritisak od odgovornosti za donosenje odluke
veliki. U takvim okolnostima mora se brzo i ta¢no reagovati i ne vidi se vrednost u “prepricavanju i
parafraziranju”, kako jedna od ispitanica to naziva.

Voditelj slucaja, veliki CSR 3: U svakoj situaciji moj supervizor na da pronade u cenmu je problem,
da ga resi na adekvatan nacin, jednostavno da ima manje stresa i da se manje brine. Nas posao je
lakay, stresan.

Voditelj siucaja, mali CSR 1: Razmenjujemo, pa verovatno kroz, sam taj éin se fovek i rasterets, kad
ne snosi sam odgovornost. Ako sam u dileni, ako mi koleginica pomogne, nkage na nesto, onda u to
Svakako i lakse pribvatiti, nego da to moram sama, na svejim plecima sve da ignesen.
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Voditelj siucaja, srednji CSR 5: Jako je bitno kad nate da mozete svoj problem da podelite sa nekin,
da vas cuje. Imate slobodu da razmenite stavove, misljenja. Zajednickim snagama dodemo do reSenja uz,
kordinisanu saradpju. Imamo medusobnu saradnju koja nam pruza sigurnost u konacnom ishodu.

Voditelj slucaja, srednji CSR 4: Svako od nas ima odredenu ideju i vrlo je nexahvalno kada
prepricavamo sta je bilo. Jedno je kada vi svejim ocima vidite, doivite i imate neposredan rad sa
Strankama, a jedno je kada ja odem i sad parafraziram i prepricavam supervizorki sta je bilo pa onda
ona ment daje neki feedback na osnovu toga.

Znacaj psiholoske podrske supervizora ipak je prepoznat u malom broju odgovora ispitanika koji
su imali veoma kompleksne slucajeve i neprijatne situacije sa korisnicima ili medijijma. Kao vid podrske isticu
slobodu da kazu da su pod stresom, ali i razgovor sa supervizorom u kome proraduju iskustvo i postavljaju
granice izmedu li¢nog i profesionalnog.

Voditelj slucaja, veliki CSR 4: Imamo podrskun. Skoro sam pricala drugarici, ona stalno pita: ,,Kako
vi radite, tezak je vas posao? i ja kagem: ,,Da, ali mi imamo supervizora sa kojim mogeno da
razmenimo sve to.” I ona kage: ,,Blago vama onda*. Ali zaista i kada je nesto licno i osetino stres
2bog necega, ja imam slobodn da kazem.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Ja sam imala nedavno jednn ugasnu situaciju sa predmetom, gde sam
bila mnogo medijski eksponirana i tada sam se prvi put Zapitala da li da odem odavde i tada sam
najvise osetila podrsku supervizora. Tada smo mnogo pricali o licnom i tada me je mnogo osnazivao u
tom deln emotivnog nlaganja u sve to i tom delu preplitanja licnog i profesionalnog.

Voditelj slucaja, mali CSR 3: Nekad svo svoje xnanje nlogimo i to nase postojece iskustvo, uvek je
potrebno da ujemo jos neko mislenje, posebno od nekoga ko ima vise iskustva, bar meni. Naravno,
uvek uneseno i nesto svoje u sve to, ali ug to mozgda nam to neko misljenje koje dobijemo od
supervizora, nekako produbi poglede ili nesto sto mi tom trenutku ne vidimo i mozda imamo neke licne

predrasude.

Mladi voditelji slu¢aja prepoznaju podrzavajucu funkciju u razvoju samopouzdanja. Verovatno je
njima prihvatljivije da izraze emocije zabrinutorsti i nesigurnosti, s obzirom na nivo iskustva. Veéina
iskusnijih voditelja slucaja spominje znacaj relaksacije, koju prepoznaju kao jedini vid odgovora na stres, ali
na tome rade rade samoinicijativno ili u razgovoru sa kolegama. Svesni su da to nije dovoljno jer kafa i pauza
nisu supervizija, kao $to su svesni usamljenosti u profesionalnoj ulozi u situacijama kada je supervizija samo
formalnost.

Voditelj slucaja, veliki CSR 3: Kada sam pocela da radim ovaj posao, kada sam n ovej siuzbi pocela,

mene je prvo bio neki strah da li ja to mogu da ignesem sa strankama, da li én ispravno da postupin,

da li én nesto pogresiti. Onda je ona mene tu usmerila nekin njenim metodama, da sam samouverena i

da ne razmisljam ni na sta drugo nego samo na slucaj i na stranku, sto je pogitivno delovalo na mene i
onda je doslo do tog usavrsavanja.

Voditelj slucaja, veliki CSR 5: Iskreno receno ne 3nam kako bib ja to smislila, jer mi kad ngrabimo
nekib pola sata vremena da popijemo kafu ujutru ili recimo jednon u toku dana, to nije oslobadanje od
stresa, 1o Je rekapitulacija predmeta. 177 i kad ste na panzi i dalje ste sa tim predmetima i ja aista
nemanm ideju kako bi mogao taj neki princip relaksacije, opustanja, da se realizuje u toku radnog
vremena.
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Voditelj siucaja, veliki CSR 6: Pa ako hocete iskreno, to se svede na formalnost. Na taj potpis, u tom
smisln da osetimo podrskn, bio nam je ukljucen supervizor i eto nismo sami u ovome, ali smo u prevodn
sanmi.

U odgovoru na pitanje — kako se odvija proces ucenja u superviziji, vecina ispitanika odgovorila
je da voditelji slucaja uglavnom uce po modelu, kada posmatraju supervizora da radi, putem davanja
konkretnih smernica u neposrednom radu.

Voditelj slucaja, srednji CSR 2: Naravno da ucim, na primer nalin vodenja intervjua sa korisnikom
moze da se nault, nacin na koji ona (supervigor) postavlja pitanja, (...) pogotovu u situacijama kada su
korisnici agresivni, neprijatni. Ovo sve se mose krog slusanje supervizora usvojit.

Supervizor, veliki CSR 5: Iskreno da vam kagem, ja sam tn veliki prakticar. Gde god osetim tu
njihovu anksioxnost, nemoguinost da nesto savladaju, ja kagem, nkoliko vidim da je koleginica
ugnemirena: ,, U redu je, idemo gajedno na teren*

Rutkovodilac, srednji CSR 2: Da, dobar supervizor, kad vodi kroz, predmet voditelje slucaja, dosta
obucava. Vi ucite od mene. Ako Vam nisam potvrdio prvi put superviziju, i dao zamerke, Vi drugi
put ne pravite te greske.

Pojedini voditelji sluc¢aja, nevezano od velicine centra, spominju upucivanje na edukacije ili
obezbedivanje literature, kao i podrsku u primeni novih znanja nakon obuka, iako smatraju da to nije
dovoljno zastupljeno.

Voditelj siucaja, srednji CSR 2:: On (supervizor) nam, svakako, da smernice sta treba da, na primer,
proditamo, ako vidi da nismo dovoljno informisani. Mada mislim da to nije u dovoljngj meri
zastupljeno.

Voditelj slucaja, mali CSR 5: Sem tib edukacija, kada dobijemo te pozive za obuke, onda ona nas
informise o tome. Sad, kako nas direktno uci ne gnam, mi svaki dan ncimo jedna od druge, ne Inam
na koji drugi nacin.

Voditelj slucaja, veliki CSR 4: Uvek kada se nesto novo radilo, pored toga $to me uputila tokom
raggovora, uputila me i na literaturu, vrlo Cesto mi je davala i neke materijale. Koristila sam i neke
skale procene, uz njenu podrskn, instrumente u socijalngj zastiti. Kad god se pojavi i neka prilika 3a
ednkacijn, nekako razmenino i pre i posle toga asto je to vazno, kako je bilo.

Zanimljivo je da voditelji sluCaja iz vecih centara uCenje Cesto vezuju za grupnu superviziju
koja se, kao $to je navedeno, ne odrzava na adekvatan nacin.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: U kom smislu, mislite da nam oni nesto organizuju kao neke grupne
supervizije? Imali smo mozda par tih nekih sastanaka, recimo moj supervizor je bio sad na nekom
skupn, pa onda nakon tog skupa on nama prenese, ako to moze da se kaze - preneta iskustva, nova
neka sagnanja, to da.

Voditelj siucaja, veliki CSR 1: Imala sam tu srecu, supervizori su osobe koje su duze od mene u centrn
7 onda mi uvek razrese dilenn, daju instrukcipn. Tako da to sve lepo funkcionise, ali je to daleko od
one teorijske varijante gde cemo i n grupi, sve Fajedno, kako bi to trebalo, to ne funkcionise tako.

Supervizori, nevezano od veli¢ine centra, navode da su angazovani u obezbedivanju ucenja
voditeljima sluc¢aja tako $to im prosleduju relevantne materijale za ¢itanje i dogovaraju se s njima oko odlaska
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na obuke, zatim tako $to im pruzaju podrsku oko prikupljanja bodova u procesu licenciranja, obezbeduju
informace i daju smernice.

Supervizor, srednji CSR 5: Gledam da prosledin sve sto gnam i sto imam od literature, jer smatram
da su svi oni fakultetski obrazovani, imaju visoke skole, zasto bih im ja nesto pregentovala kad mogu
da im dam i3vor informacija.

Supervizor, veliki CSR 2: To pratimo na sastancima grupe, gde je ko isao, kome bi sta trebalo i onda
kada centar dobije ponudu o seminarima i obukama koje se sprovode, ja to onda razmenin na grupi,
vidim ko je zainteresovan ili kaem: ,, Sta mislis o tome da bi moda ti mogao?” ili neko 7a koga
procenin da bi mu trebalo tako nesto i to je do sad funkcionisalo okej.

Supervizor, veliki CSR 6: Ono $to sam malopre rekla, cesto dam predlog dalje hijerarhijski
rukovodiocu ili pomocnikn direktora oko toga ko treba da ide na obukn, drugo, nakon ovih
supervizijskih sastanaka, kada dobijemo neke materijale to umnoZine, podelin.

Mladi voditelji slu¢aja prepoznaju prepoznaju proces ucenja u superviziji jer dobijaju direktne
smernice od supervizora, koje onda mogu da primene u sli¢nim situacijama.

Voditelj slucaja, veliki CSR 7: Ja konkretno mislim da supervizija ima vege sa ucenjem, ato sto
imajn vise iskustva od nas. To sto se jednom Cuje i nanci svakako da se usvoji i za neke naredne
korake. Ne treba nesto sto smo usvojils, ukoliko je nesto slicno, da svaki slededi put isto pricamo, tako
da msilim da jeste uienge.

Voditelj siucaja, veliki CSR 3: Sve ga sta imam nedoumicn, odem i pitam. Pomazgu mi na taj nacin
$to mi kagu kako bi oni uradili, sta bi nradili, ako nesto ne xnam, odem da pitam i $to mi
omoguiavaju da prisustvujen ragnim obukama i seminarima.

Vecina iskusnijih voditelja slucaja ne prepoznaje znacaj ucenja u superviziji jer smatraju da to nije
potrebno ukoliko osoba ima dovoljno iskustva. Slicno smatraju i superviori navodedi da iskusniji voditelji
slucaja cesto nisu otvoreni za ucenje.

Voditelj slucaja, veliki CSR 5: Mislim da sam prevazisla tu edukativnu funckiju, tako da ja licno je
sada ne dogivljavam toliko, vise je doZivljavam kao administrativnu i podrgavajucu

Supervizor, srednji CSR 1: Sto se tice starijib voditelja slucaja, oni nemajn tendenciju i voljn za daljim
razvijanjen, osim ako nesto nije ,,Skakljivo, sto nije redak shuay.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Ko zna da radi ovaj posao — on 3na, i njenu supervizor bas i ne
treba.

Predstavnici menadZmenta, nevezano od velicine centra, od funkcija supervizije prepoznaju
uglavnom administrativnu i podrzavajucu, jer njihovo iskustvo govori da supervizori brinu o dokumentaciji
1 podrzavaju voditelje slucaja u neposrednom radu na predmetima. Edukativna funkcija se prepoznaje ili kao
organizacija uces¢a na obukama ili kao funkcija koja je potpuno nedostajuca i smatraju da ju je potrebno
osnaziti.

Direktor, mali CSR 1: Ne bib volela da supervizija bude kontrola, to bi mi bilo begveze. Ipak treba
neko da prati i ovun administrativny, da li je sva dokumentacija koja je neophodna tun. Edukativna isto,
Jer treba supervizor da vidi kome bi trebalo koja vrsta edunkacije, i 3bog broja bodova i 3bog znanja u

rad.
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Direktor, srednji CSR 2: Kod nas ovaj administartivni deo, ako se to odnosi na to da pratz, mada sad

vise koliko mora da ih prati, Znaju svi sve to.. Podriavajuca je meni centralna, i to stvarno mislim, kao

podrska. Ali sad sama edukativna uloga supervizora u odnosu na voditelja slucaja, mislim da smo tu
totalno van price. Nismo joj dali na 3nacaju nopste i mislim da se ona negde izgubila.

Direktor, veliki CSR 3: Mi smo govorili o tome — previse se u modelu koji je uveden islo na
administrativnn ulogn supervigije...Svi smo govorili o tome da bi nam supervizija, ta podrgavajuia uloga
kod komplikovanih predmeta i edukativna, bile potrebne.. Ta edukativna funkcija supervizije je
prilicno, wislim, zanemarena u centrima.

Jako ne dominira kao vecinsko kod pojedinih predstavnika menadZmenta prepoznato je
razumevanje administrativne funkcije kao puko postovanje rokova i procedura i briga o dokumentaciji. Oni
onda smatraju da je administrativna funkcija kontradiktorna podrzavajucoj, odnosno govore o konfliktu

interesa kada je kombinacija kontrole i podrske u pitanju.

Direktor, veliki CSR 2: Pre je bilo onako 90% administrativne, onda su ljudi bili u jos vecem otporn,
Jer se to doivljavalo vise represivno. Supervizor umesto da me podrsi, da me razume, on samo kazge
wEali 17 ovde, fali ti ovde ovo. 1ise su ulazili n taj administrativni deo, nisu se nkljuiivali u taj
strucni rad, nisu imali ajednicke sastanke i raspravi o samom predmetu, nego je ta administrativna
uloga bila vise gastupljena, onako bas po ps-u, vraianje predmeta. ..

Rukovodilac, veliki CSR 2: Meni je malo tu pomesano 3ato Sto supervizija nekako ima jedan deo
strucne supervizije i strucnog rada, a onda ima jedan deo nadzora. Znaci ili sam i podyska ili sam ti
nadgor, malo je 1 Sigofrena pogicija supervizora osmishenja.

Iako kod predstavnika menadZmenta u svim centrima takode postoji svest o tome da su voditelji
slucaja izlozeni ozbiljnom stresu to se ne percipira kao sadrzaj supervizije. I oni smatraju da je to problem
koji treba sami da resavaju, ili neformalno, na nivou kolektiva, odnosno tima. Pojedini su skepti¢ni da
supervizija tu moze mnogo da uradi, ali i bilo koja druga intervencija izmedu ostalog, jer su tu zaposleni
profesionalci u oblasti mentalnog zdravlja i trebalo bi da sami znaju za sebe da se pobrinu

Rukovodilac, veliki CSR 5: Taj deo 3a koji me pitate (izlagenje na kraj sa stresom na posin) je
Isklncivo vezan a licnost osobe koja je voditel] slucaja. Mi smo svi kao [iudi vrlo razliciti. Postgje oni
koji imaju kapacitet da se suole sa teskin i koji su ovaj posao prihvatili kao takav.(...) 1ise gledamo
nekako da nam, eto, pijemo kafu pa se trudimo da nam to budu neke nase male logorske vatre ili neke

sitnacije gde punimo energiju odnosima koji su uglavnom solidnz, trudimo se da se punimo pozitivnom
energijon.

Direktor, mali CSR 1: Situacije su previse stresne. Mogda gato sto je trenutno kolektiv mladi, pa mi
prevazilazimo celu tu situacijn. Evo juce smo otisli u jedno porodicn, ceo dan posle toga niko od nas nije
bio ni da progovori ni kudi sa nasom porodicom koliko je bila stresna situacija. Nikakvu podrsku u
tom smislu nemanmo, ali prevazilazi se nekafko.

Rukovodilac, veliki CSR 2: Moze supervizija da se bavi stresom, u tom smislu $to su stvarno
supervizori i ja i jedni drugima tu da to iskomuniciramo, igventiliramo, da nekako budemo jedni ng
druge u tom smislu. Sto se tice stresa, valjda bi drava trebalo da neki deo novea izdvoji za neke tim
bildinge n prirodi, negde da nas salju da se opustimo. Jo§ mi je veci stres kada dobijeno edukaciju —

kako da sanirate stres i onda krenu da i pricaju o nekim nebulogama, to mozgda nekim ingenjerima
mozes da pricas, ali psiholozima ne. Mi imamo dosta psihoterapenta, tako da to ne pije vodn.
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U odnosu na prisustvo funkcija supervizije ispitanici iz zavoda i akademske zajednice
jednoglasno govore o dominaciji administrativne funkcije supervizije. To se procenjuje kao nedostatak, do
koga je doslo zato §to supervizori nemaju vremena za obavljanje supervizije na celovitiji nacin bilo usled

preopterecenosti ili nedostatka kompetencija.

Republicki zavod 1: Dosli smo do toga da se nismo odmakli od administrativne funkcije supervizije.
Dakle, supervizor vuce predmete, mozgda cak i vise i uglavnom shozgenije.

Pokrajinski zavod 2: Ona je jos nvek, po meni, samo i iskljucivo administrativna. Ove dve funkcije
vrlo malo.

Akademija 2: Moj utisak je da se primenjuje administrativno. U smisln da se vidi da li se rokovi
postuju, da li se procedure postuju i uglavnom da se negde zavrsava na tome. Sad, individnalna stvar je
da negde neki supervizor posavetuje kolegu n smisln ,,mozgda mozes ovo drugacije” il oko pristupa. ..
Nisam upoznat sa time da se planski sprovodi ta druga funkcia.

Arkademija 1: Mislim da se vrlo malo radi na refleksivnof praksi, mislim da se malo radi na etickin
elementima prakse, mislim da se malo radi na teorijskom promisijanju i povezivanjn onoga Sto se radi,
a po meni su te tri stvari ono $to je sustinski smisao superviije. (...) Ne, svi jure bodove ato sto je
sistem napravijen da [judi jure bodove. To je njthova organizaciona kultura, koja je takva kakva jeste.
Znadi supervizija podriava jednu ,,blaming” organizacionu Rulturn, a mislinm da je propustila da
razvija ove neke stvari o kojima sam pricala - reflektivnost, rad na etici, prepognavanje razlicitosti i
ucenje i usavrsavanje kao potpora ucenju i usavrsavanju.

Ispitanici iz ove grupe imaju razli¢ita misljena o tome koja je funkcija najmanje zastupljena.
Neki trvde da je edukativna, zato $to je oblast stru¢nog usavrsavanja generalno u sistemu socijalne zastite
poslednjih godina svedena na formalnu jurnjavu za bodovima, a drugi da je podrzavajuca, jer je vise
dozivljavaju kao psihosocijalnu, nego kao podrsku u neposrednom rad, za razliku od stru¢nih radnika

centara.

Republicki zavod 1: Razvej supervizanta je isto jedna kategorija 3a koju bih se nasmejala i svodi se na
trku i jurenje bodova, bez ikakve vee sa stvarnom potrebom, vezanom sa radno mesto i stvarno
nedostajuéa nanja a predmete na kojima se radi.

Pokrajinski zavod 1: Ta kontrolna, administrativna, da budu svi papiri, dokumentacija, na mestu, da
Je dosije sreden i ostalo. Ove ostale dve funkcije trpe, ragvojna i podrgavajuca, pogotovo ta podriavajuca
funkcija, mislim da je ona tu najmangje astupljena.

U odgovorima ispitanika prisutna su izneverena ocekivanja da ¢e od tri funkcije supervizije
administrativna biti dominantna samo tokom procesa uvodenja supervizije, dok ¢e sa osnazivanjem
strucnjaka vecu zastupljenost imati podrzavajuca 1 edukativna funkcija. Ipak, neki ispitanici smatraju da u
kontekstu uloge organa strarateljstva i nivoa odgovornosti koje ta uloga u sistemu socijalne zastite ima,
administrativna funkcija 1 treba da bude dominantna i da to nije problemati¢no. Naprotiv, korisno je i

pozeljno.
Republitki zavod 1: Sama prica o tri funkcije supervigije, gde je dominantna administrativna funkcija
u pocetkn, bog potrebe da supervizija nbvati koren i azivi u centrima. Bilo je jasno da ona mora biti

dominanta, ali smo tada olekivali da Ce ta funkcija lagano prerasti u onu podriavajuin i edukativnm
vremenon, kada ta reforma centra bude zavrsena.
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Republicki zavod 2: Mislim da najvise zalkoljica i dilema ima oko ove administrativne. Mislim da se
ona poistoveinje sa kontrolom, sa nadorom i da se na igestan nacin tesko povlaci granica izmedn
uloge rukovodioca sluzbe, direktora i supervizora. Mislim da i mnogi supervizori nisu dovoljno vesti da
tu administrativnu nlogu vide kao proces rada na predmetu odnosno un organizaciji 3astite neke porodice
ili pojedinca, a ne u kontroli.

Akadenrija 1: Pa sto im najvise znaci administrativna funkcija? U tom sistemu takav kakav Je, jer taj
sistenr opet nema bezbroj moguinost da ti tehnicki resis neke stvari. Jedna stvar je tehnicki resiti, a
druga stvar je ne pogresiti i imati potvrdu da si dobro uradio, sto je sve strasno vagno, jer radis ovde sa
Ziotima. Puno instanci umesanih, mozes lako da pogresis, naravno da nesto previdis, treba da se vidi
da je sve uradeno kako treba.

2.5.3. Efektivnost supervizije

Supervizori, nevezano od veli¢ine centra, efektivhost procenjuju na osnovu toga koliko voditelji
slucaja traze podrsku. Smatraju da je supervizija efektivna jer se osecaju korisno, a dozivljavaju je posebno
efektivhom u radu sa mladim voditeljima slucaja.

Supervizor, srednji CSR 5: 1idim na osnovu toga koliko trasge moju pomoc i podrskn, bar oni koji
trage, a vedina ib tragi. V'idim da im je to Znaiajno. Mislin da to mi govori o tome da radim ovo kako
treba.

Supervizor, srednji CSR 3: Ja se u poslednje vreme, s obzirom na to da imam dosta miladib kolega,
osecam korisnija ato Sto imam utisak da je to Sto radim njima potrebno, da imaju potrebu za tim.

Supervizor, veliki CSR 4: Mislim, po reakcijama voditelja sluiaja mislim da je dobra. 1 idim da im
gnadi. Sigurna sam. Pre svega po tome koliko trazge podrsku.

Na pitanje $ta cini superviziju dobrom, supervizori navode da su to dobri meduljudski odnosi i
izgraden odnos poverenja izmedu supervizora i voditelja slucaja.

Supervizor, veliki CSR 2: Mislim da je ta dobra saradnja, feedback koji ja dobijam, kad nisam tu,

oni kazu: ,,Dobro kad ste se vratili, sad smo signrniji, sad imamo ko da nas astiti.”, jer ja nekako

prema njima ¢ini mi se da se malo postavijam ne samo kao profesionalac sa duzim iskustvom, nego je
malo i privatno, ,,to su moji”, ja ih stitin.

Supervizor, mali CSR 1: Jeste, razmena. Kad radimo svi zajedno tu postoji uskakanje. Znadi uskoliti
za kolegn, zameniti i nraditi nesto a kolegn kada nije tu.

Supervizor, srednji CSR 4: Mislin da mi vernju supervizanti. Mislim da je ta interakcija najvagnija.
Ako nema interakcije, onda nema ni superviie.

Ipak pojedinim supervizorima je tesko da odrede u kojoj meri su zaista korisni voditeljima slucaja,
odnosno u kojoj meri uspevaju da ostvare sve svrhu supervizije s obzrom na to da evaluacija supervizije nije
u fokusu njihovog rada, ali i ¢injenice da se i sami osecaju premoreno. Pojedini smatraju da supervizija nije
onakva kakva bi trebalo da bude, u skladu sa modelom koji je predstavljen na osnovnoj obuci. Ipak, ne misle
da je to glavni problem i veruju da je supervizija koju rade svakako korisna.

Supervizor, srednji CSR 5: Zaista ne znam (...) Nisam ib pitala, mogda bi trebalo povratnu
informacijn da iman.
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Supervigor, veliki CSR 5: Ne znam da li je to dovoljno, ja nisam neko ko to odreduje, ali iskreno ja
sama Se nekada osetin nemoino. Ja se trudim, mogda bi supervizija bila efikasnija, kvalitetnija, kada
bib imala vise vremena.

Supervizor, srednji CSR 4: Ja mislim..Ne znam sta da vam kagem. Mislim da je dobra. Za nase
uslove, za nasu organizacijn, mislin da nije losa supervizija ovako kako je zamisljena. Mislin da to
nije prava supervizija, ona sa obuke i kako nalagu ta strucna Inanja vezana a supervizijn, ali ovako
kako se sprovodi kod nas u centru 3a socijalni rad, mislim da je dobra i jedino moguéa.

Voditelji sluc¢aja razlicito procenjuju efektivnost supervizije. U manjim centrima prepoznaje se
znacaj podrske supervizora, ali izrazavaju i ocekivanja da supervizor resi sve probleme. Posto to nije moguce,

onda supervizora vise percipiraju kao jos jednog clana tima.

Voditelj stucaja, mali CSR 2: Ne gnam stvarno. Ja sam generalno gadovolina svejom supervizijom, jer
gnam da imam podrsku u tom smishu. Nekako podeljena je odgovornost, ne donosim odlnke uvek
sama, nvek sam usmeravana ako mi je to potrebno....

Voditelj slucaja, srednji CSR 2: Supervizija je nugna i neophodna u ovakvoy organizaciji rada, i dobro
Je $to postoji i Sto moZemo da se u svakodnevnom radu oslonimo na njib. (...) Mz, kao voditelji
Slucajeva, ne bi funkcionisali bez njih.

Voditelj stucaja, mali CSR 5: Ja zaista ne gnam $ta je nama, u nasem centru, nesto veliko supervizija
izrodila (...) Mi smo svi podrska jedno drugom. Nesto i supervizorn promakne, $to ne vidi, pa smo i
onda tu Roji skrenemo pagnju da bi to mogda ovako trebalo, osvestimo ajedniiki rad na nekom
Slucagn gde treba da se svi ukljucino.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Ja mislim da ovakva supervizija ne slugi nicenu.

U vedim centrima misljenja su takode razlicita. Pojedinim, mahom iskusnijim voditeljima slucaja
supervizija ne predstavlja skoro nikakav, dok manje iskusnim, jeste nezamenjiv izvor podrske. Neki voditelji
slucaja smatraju da supervizija dominantno sluzi ispunjavanju forme, odnosno kontroli kvaliteta u odnosu
na propise, a, da bi vise trebalo da doprinese osnazivanju profesionalaca.

Voditelj slucaja, srednji CSR 5: Po meni je mozda dovoljna u ovom delu ovako kakvo jeste. Milsin da
Je okej imati nekog s kim mozes otvreno raglogiti problem, pricati, imati podrsku i dati smernice 3a
rad. Mislin da mi nesto veleg domena te superviije mogda cak sputalo svakog od nas u nekoj
samostalnosts.

Voditelj slucaja, veliki CSR 2: Ona siugi naravno i kontroli tog nekog dela ispunjene forme, ispunjeni
gakonski tok, te neke procedure, ali treba da sluzi i podrsci, osnagivanju profesionalnom, treba da sinzi
7 u tom nekom ednkativnon smisin.

Voditelj siucaja, veliki CSR 6: Pa trebalo bi da je podrska, ali efekat je da se ne osecamo podrsano.

Kada se supervizija pozitivno ocenjuje, to je zato Sto voditeljima slucaja obezbeduje osecanje
sigurnosti kroz podelu odgovornosti u neposrednom radu na predmetu, kao i podrSku i usmeravanje

u radu sa korisnicima.

Voditelj slucaja, mali CSR 2: Meni garad moje licne sigurnosti. Ne ostavija voditelja slucaja da ostane
sam. Podeljena je donekle odgovornost, sigurniji si sam u sebe, pogotovo danas kada su slucajevi sve
komplikovanijz, gde je potrebna podrska, definitvno.
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Voditel) slucaja, veliki CSR 1: Korisna je u tom smisln da mogu da se oslonim na nekoga ko e biti tu
kada procenim da mi treba jos neko sa mnom da radi

Voditelj slucaja, veliki CSR 7: Svakako mi je korisna u toj ragmeni misljenja, pruganju podrske, oko

izvestaja, oko rada sa strankanma.

Pored toga, voditelji sluc¢aja navode da se dobra supervizija desava u okolnostima u kojima
postoje dobri odnosi, adekvatna organizacija posla i jasna podela uloga i odgovornosti. Takode, isticu
da veliki uticaj ima i li¢nost supervizora, njegovo/nejno znanje i iskustvo.

Voditel) slucaja, veliki CSR 4: Mislim da je dobra organizacija generalno kljuc uspeha u veiini postova
kojim se bavimo. Mi imamo rukovodioca, supervizore, superviganti su podeljeni, na se ko je kome
supervizor, xnamo kome mozgemo da se obratino.

Voditelj sluiaja, veliki CSR 3: Naravno i licnost supervizora, nanje njegovo koje poseduge, iskustvo,
ali prevashodno njibove Znanje.

Voditelj slucaja, mali CSR 4: Tu smo vise upuceni jedni na druge kao kolege, pa se poZalimo jedni
drugima i prepognamo kad je neko imao bas icrpljujuci slucaj da pitamo ,,je I’ bi da popricas o tome ili
bi radije da 1i se niko ne obraca do kraja dana”.

Predstavnici menadZmenta, nevezano od veli¢ine centra, smatraju da je supervizija efektivna jer
predstavlja vazan mehanizam za pracenje kvalilteta rada koji omogucava rad bez gre§aka i strukturiran proces
rada u skladu sa propisima.

Direktor, mali CSR 1: Ja sam zadovoljna. Do sada nismo imali greske.

Direktor, srednji CSR 3: Svakako je pogeljna i neophodna. Bojim se da bi bez: nje bio otegan rad, da

ne kagem da bi bio haotitan jedan sistem.

Direktor, veliki CSR 3: Generalno kad pogledan ljudi imaju supervizijskn podrskn, gotovo u
dovolinoj meri. (...) Tako da mislim da smo sada dosli do nivoa da bi mogli da radimo kvalitetnu
superviziju kada bi imali uslove.

Ispitanici iz ove grupe navode da postoje izazovi u merenju efektivnosti supervizije, ali se njena
korisnost vidi se pre svega u podrsci mladim kolegama da se sto pre osamostale za rad. Pored toga, neki
rukovodioci smatraju da je supervizija efektivna jer njima predstavlja oslonac u radu.

Rutkovodilac, veliki CSR 5: Ne znam krog sta sve moze da se meri efektivnost, da li krog broj
pritugbi na rad, da li krog izvestaje o radu, ne gnam Sta bih vam rekla...

Rukovodilac, srednji CSR 1: Kod mladib ljudi, ona je jako vagna, njima je potrebno i nemaju
sigurnost. Ovo je posao koji mozes da radis' dvadeset godina i da nisi signran u svoj rad, tako da je ta
podrska jako bitna, i starijima i mladima.

Rukovodilac, veliki CSR 6: Korisna je 2bog to troje supervizora koji su mi bukvalno desna ruka, gde

mogn da se oslonin, gde vernjen, gde je to to.

Predstavnici menadzmenta, nevezano od veli¢ine centra, smatraju da je supervizija dobra kada je
zasnovana na postovanju standarda i procedura, a doprinose joj i dobri meduljudski odnosi u kolektivu.
Pored toga isticu i da kvalitet supervizije zavisi od karakteristika rukovodenja u centru odnosno, napora
direktora da brine o dobrim odnosima i omoguci adekvatan odnos prema superviziji.
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Direktor, srednji CSR 3: Pored svib tih standarda koji su kao takvi predvideni normativnim aktima,
mi ovde imamo jedan sasvim otvoren odnos i korektan tako da to je ta neka barmonija medu nama, ta
koja je uslovila da taj proces i3, teorije pretvorimo u praksu.

Direktor, veliki CSR 3: Mislim da to 3avisi i od mednljudskih odnosa koji su sjajni, od spremnosti da
gamenimo kolege, od podrske. Nisam dozvolila da [judi medu sobom to jedni drugima gamere, nego
sam preuzimala, to je moja odgovornost kao rukovodioca. Sustina je oluvati relacije i uspeli smo, da

ludi jedni druge zamene, da su spremni da uskoce

Rukovodilac, veliki CSR 5: Mi smo kolektiv koji je imao srecu, nekako sticajem okolnosti i éinjenica
da imamo i direktorku koja ima aista jedan ugled u socijalnoj 3astiti i da je savrsen profesionalac i da
nam je svima uzor, nekako smo uspevali da ti madi ljudi vrlo bro pocnu da razmisliaju na pravi
nacin.

S obzirom na to da superviziju uglavnom dozivljavaju kao vid kontrole kvaliteta i neposrednu
podrsku u radu, pitanja koja se odnose na benefite supervizije za organizaciju i korisnike izazvala su
nedoumice kod svih ucesnika. Odgovori se zato odnose na cinjenicu da korisnicima verovatno znaci to $to
imaju jednog voditelja slucaja koji brine o njima 1 osecaju se uvazenim i sigurnijim, kao i da je usluga koju
voditelji suc¢aja verovatno kvalitetnija s obzirom na to da imaju podrsku u donosenju odluka. Supervizori su
takode od strane korisnika sagledani kao mehanizam kontrole rada voditelja slucaja kojima se obracéaju kada
imaju komentare i primedbe.

Supervizor, srednji CSR 1: Ne gnam. Kao sto rekob, ispostavice se da je ona najslabija tacka. |...)
Mosda je korisna korisnicima u tom smislt da se neko ko donosi odluke (voditelj sincaja) malo vise
osigurao u donosenju tih odluka.

Supervizor, srednji CSR 2: Pa ne nam stvarno da li bih mogla da imam odgovor na to pitanje - da li
Je bolje za korisnike. To bi onda bio jedan subjektivan osecaj. Znam samo da je 3a zaposlene stres,
sada, neuporedivno veds, u odnosu na nekadasnji timski rad, $to tesko da je onda dobro i u krajnjem

zshodu.

Rutkovodilac, srednji CSR 1: Korisnici ve¢ gnaju 3a supervizore, trage ih kao drugo misljenje i imaju
primedbe, posebno kada su u pitanju komplikovani predmeti.

Na pitanje o efektivnosti supervizije predstavnici donosioca odluka, stru¢ne i akademske
zajednice navode pre svega da kvalitet supervizije varira u zavisnosti od toga gde se primenjuje, ali
prepoznaju da je superizija korisna jer stru¢ni radnici osecaju da imaju podrsku u neposrednom radu.
Korisnost supervizije vidi se pre svega u podrsci koju je omogucdila u prelasku sa timskog na individualni
nacin rada.

Ministarstvo: Sto se samag kvaliteta supervizijske podrske tite, moj dozivljaj, sa pozicije mesta koje
sam do nedavno obavljala i sada sa ovog, da je to vrlo Sarenolifo i vrlo Zavisi od centra 2a socijalni rad
do centra ga socijalni rad.

Akadenija 2: Pa vidim da je korisna u smisln da ovek doZivljava da ima podrsku, ako na da je tu
iskusniji kolega. Cak i ako mu kolega ne pomase, oseiaj neke zastite, podrske —Tako da i sama
cinjenica:,, Znam da postoji da mogu da mu se obratim ako bas 3atreba”, razumem da ljudima
smanjuje nivo stresa u poskn. Druga stvar, gaista nekad kada su im teski predmeti u pitanjn, oni
saraduju sa supervigorom u smislu reSavanja tih predmeta.
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Republicki zavod 1: lako sam rekla da je najslabija treéa komponenta, podriavajuca, ali kada radimo
sa njima eksternu supervizijn, onda shvatamo da voditel] slucaja negde ipak supervizora dogivljava kao
nekoga sa kim deli odgovornost i da mu predstavija podrsku.

Vedina ispitanika iz ove grupe smatra da je supervizija kakva se sprovodi u centrima drugacija od
modela po kome je zamiSljena i da nije postigla ocekivane efekte, a to je razvoj refleksivne prakse i kulture
ucenja. Ipak, iako izrazavaju sumnju u njenu efektivnost smatraju pozitivnim to $to je uvedena i opstala u
sisistemu socijalne zastite do sada jer je to dobra osnova za njen dalji razvoj.

Pokrajinski zavod 1: Kod nas i funkcionise zato sto smo ga nbacili n sisten, nbacili smo ib u ustanovn

7 onda ga imamo, bar ga imamo sa imenom i preximenom i sa radnim mestom. ma nekn teginu, on je

tu, ima svoje Zadatke radne, osmisljena je ta supervizija tako kako jeste, sveobuhvatna, sa tri funkcie..
U principu, ona je ipak funkcionalna, ne mogeno reci da nije.

Republicki zavod 3: Ono sto je kod supervizije dobro je to $to je jos uvek nismo nbili skrog, nismo je
isterali i3 centra Za socijalni rad. U jednom periodu je postojao 1igik da se to dogodi, a ona je opstala i
dalje i dobro je o 5to su ipak ljudi, mozda ne do kraja, mozda taj proces nije doveden do kraja, ali
ipafk, u odnosu na neke pocetne periode, sada shvatili da se bez supervizije ne moze.

2.6. Mogucnosti za unapredenje supervizije

U odnosu na moguénosti za unapredenje supervizije odgovori ispitanika predstavljeni su u nekoliko
segmenta. U prvom delu predstavljeni su predlozi vezani za unapredenje konteksta i1 organizacijskog okvira
u kome se supervizija odvija. U drugom, analizirani su stavovi vezano za unapredenje modela supervizije u
centrima u odnosu na to da li je supervizija interna ili eksterna, dok su u tre¢em delu predstavljeni predlozi
za unapredenje aktuelnog supervizijskog procesa. Poslednja grupa nalaza odnosi se na mapiranje
potencijalnih nosioca promena, odnosno, relevantnih aktera odgovornih za unapredenje supervizije.

2.6.1. Unapredenje konteksta 1 otganizacijskog okvira

Vedina ispitanika iz centara za socijalni rad kao najznacajniju isticu potrebu za povecanjem broja
zaposlenih i rastere¢enje supervizora od vodenja slucaja. Ipak, pojedini ispitanici smatraju da supervizori ne
treba da prestanu da rade na slucajevima, samo to treba da bude u mnogo manjem obimu.

Supervizor, veliki CSR 2: U trenutnoj sitnaciji, sa ovim brojem predmeta i opterecenosin voditelja
slutaja, ne znam Sta bi moglo. Od toga da i dalje mislim da biti supervigor i voditel] slucaja, da to
ometa superviziju, da to nije dobra varijanta, to se Jaista pokazalo un praksi i nije dobro, mozda taj deo
moze da se izment.

Direktor, srednji CSR 2: Onda bi se mogla supervizija izdvojiti da ne radi ono $to mora da se uradi u

vodenju slucaja, nego ako ima dovoljan broj voditelja slucaja, ako oni rade svoj posao, onda bi se mogla

izdvojiti nloga supervizora, pa bi radila manje n njihovom neposrednom vrsenju posia, a vise bi se bavila
Sanon superviijon.

Pomocnik direktora veliki CSR 1: Za mene bi to bilo maltene iskljuiivo bavljenje supervizijom, ng
veoma mali broj predmeta, jer mislim da ipak supervizor treba da ima jedan broj svojib predmeta,ali
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mnogo manji nego $to je to sad, prosto da ne bi potpuno izasao i3 uloge, ali da to bude u nacajno
manjem procentu i da se potpuno posveti procesu supervizije onako kako je ona veé zamisljena.

Predstavnici stru¢ne i akademske zajednice takode smatraju da je potrebno obezbediti uslove za bolju
organizaciju rada u centru za socijalni rad od broja ljudi do prostornih kapaciteta.

Akademija 2: Mislim ako imamo vise [judi i vise prostora, oni se Cesto Zale na prostor. Znaci n prostor

u kome su trenutno, imam utisak da ne moze da stane vise [judi, jer vrlo Cesto (ujem da oni

kancelariji sede troje, i onda mi pricamo tome kako le sa nekim da vode interviu, oni kazgu ,, Al tu mi
sedi ovaj i onaj i svi me sluSajn i to je negodno.”

Republicki zavod 3: Potrebno je, pre svega, da se politika 3aposljavanja otvori, odnosno da se veliki
broj nepopunjenih radnib mesta popuni, jer tu smo aista u apsurdnoj situaciji, da imano nnogo vedi
broj korisnika i korisnickih grupa i opterecenja, a imamo duplo manyi broj izvrsilaca u odnosu na neke
godine radnije, to je nugno.

Postoji 1 misljenje da nije dovoljno jacanje centara za socijalni rad ljudstvom, ve¢ je potrebna
reorganizacija centra za socijalni rad odnosno nadleznosti i funkcija. Predstavnici menadzmenta pored
preispitivanja nadleznosti centra, predlazu i uvodenje standarda o opterecenosti voditelja slucaja.

Pokrajinski zavod 2: Po meni je potrebno da donosioci odluka jasno izdefinisu $ta (rade) centri za
soctjalni rad, da bi onda i supervizija mogla da se postavi na svoje mesto.

Republicki zavod 1: Pre svega, potrebna je drugacija organigacija centra 3a socijalni rad. Pa onda da
ragmatramo o toj nekoj uzgoj specijalizaciji [judi koji bi radili na pojedinim predmetima, pa tek onda
da razmisljamo o organizacionom modeln supervizie.

Rutkovodilac, srednji CSR 3: Prvo da se poveca broj zaposlenib, a onda moda i da se napravi
nekakya trijaga, da li bas svi poslovi koje centar dobija da radi, da li bas sve to mora da radi centar.
Da se izrade napokon ti standardi koliko predmeta jedan radnik, kako to treba da funkcionise.

2.6.2. Unapredenje modela - intetna ili eksterna supervizija?

Predstavnici zavoda i akademske zajednice se slazu da je jedan od vaznih preduslova za odvijanje
supervizije u centru za socijalni rad to da ona ostane interna, bar u velikim centrima. Smatraju da je malim

centrima potrebno je uvesti eksternu superviziju po odrzivom modelu, strukturirano i kontinuirano i svakako
ucestalije nego sto to za sada rade zavodi za socijalnu zasitu.

Republicki zavod 3: Ne bib se ja lako lisavala opcije da imamo radno mesto supervizora, koliko god

da je to izazovno i tesko i ima nig nekih mogda i negativnib strana, mislin da preoviaduje dobrobit
koju to moze da donese, posebno u ovakvom nasem centru ga socijalni rad kakav je sad.

Akademija 1: Mislim da i treba i supervizor na radnom mestu, naravno ne u Babusnici, u Medved,
mislim da je to besmisleno. Ali mislim da pored toga sto imas supervizora na radnom mestu kao sto je
centar a socijalni rad, da bi centri a socijalni rad i te kako imali dobiti od neke eksterne supervizie.

V'rlo razlicite, tak na primer kao timska supervizija.

Pokrajinski zavod 1: Pa idealna bi bila prvo da supervizor radi samo kao supervizor. To treba celog
Jednog profesionalea, ne moze da radi sve i svasta u centrima za socijalni rad. Mogda eventualno u

kombinaciji sa tim nekim eskternim supervizorom, ali to naravno, potbuno menja i koncepciju rada.
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Oko sadrzaja eksterne postoje razlicita misljenja. Pojedini smatraju da i ona treba da bude fokusirana
na strucni rad, razmatranje predmeta, refleksiju i resavanje problema, dok drugi smatraju da bi trebalo
isklju¢ivo da se bavi psihosocijalnom, odnosno podrskom u oblasti licnog razvoja. To bi mogla da bude
direktna eksterna supervizija namenjena voditeljima slucaja ili indirektna, namenjena supervizorima i
usmerena ka razvoju njihovih znanja koje bi oni onda primenjivali u radu sa voditeljima slucaja.

Republicki zavod 1: Okej, treba podrska psibosocijalna, ali uvek ce im najvise trebati to kako da na
konkretan nacin rade na predmetima. Dakle, jako dobro pognavanje problematike u oblasti kojoj se
pruga supervizija. Sa iskustvom i3 centra i recimo specijalizovani 3a iskustvo u nekoj oblasti rada.

Pokrajinski zavod 1: Bilo bi dobro neka kombinacija i nekog tog supervizora koji je u centrima 3a
soctjalni rad i nekog eksternog supervigora (zja bi uloga bila ta podravajuia i ragvejna, naci rad na
sebi.

Pokrajinski zavod 2: Mozda bi mogla ostati i ova supervizija koju sada radimo onako kako ih
obucavamo, znaii bas kako izgleda obuka, s tin da ja mislim da nasim kolegama supervigorima
trebala i ova terapijska supervizija. Ja mislin da bi to morala biti eksterna supervizija. Apsolutno ne
mislim da treba neko i3 centra a socijalni rad. Prvo nije ni dobro 2bog price koja bi se tn vodila i sto
bi se [judi drugalije otvarali kada bi to bio neko sa strane.

Supervizori i menadZment, nevezano od veliine centra, smatraju da je za unapredenje
supervizijske podrske neophodno uvodenje eksterne supervizije kao dopune internoj, ili intenzivnije podrska
supervizorima od strane relevantnih institucija kao $to je zavod za socijalnu zastitu.

Supervizor, srednji CSR 1: Spolina supervizija i supervizija supervizije su dobrodosti, jer ja ovde ne
Zledam ,,sa strane" jer bivam pozivana i da iglazin na terene, i slicno.

Supervizor, veliki CSR 3: Ja bibh samo nvela da bude, recimo, ta pomoc nama supervizorima malo
cesce. Obufke i podrske mislim da su jako korisne i da bi trebalo da ib bude sto vise.

Supervizor, srednji CSR 4: Mozda bi trebala eksterna, ja kao interna supervizija, pa jos jedan
eksterni supervizor. Mislim da bi to bilo potrebno, jer kad se neko izmesti, kad neko moe sa spolja da
posmatra naiin na koji funkcionise supervizija ovde u centru a socijalni rad i strucni rad nopste...

Direktor, mali CSR 1: Mislin da bi bar tim putem trebali da imaju vise podrske, jer oni su prepusteni
sami sebi. Oni nemajn nikog strucnijeg od sebe ko bi mogao njib da posavetuje, a menjaju se i propisi,
menjaju se ivotne okolnosti, tako da eto to mislim da je mana. Okej su ti sastanci koje oni imajn,
supervizijski, ali to bi trebalo malo lesée da se desava.

Predstavnici menadZmenta, nevezano od veli¢ine centra, navode da bi voditeljima slucaja bila
korisna eksterna supervizija usmerena na psiholosku podrsku, ali i eksterna supervizija u kojoj bi mogli da se
obrate neckome spolja kada naidu na izazove u radu. Kao prepreku za to da supervizori rade sa voditeljima
slucaja na psiholoskom osnazivanju vide to $to neki voditelji slucaja ipak dozivljavaju supervizore kao neku
vrstu rukovodilaca.

Rutkovodilac, srednji CSR 3: Mislim da bi jako dobro bilo i neka eksterna ga voditelje slucaja, bar

povremeno, bar jednom u tri meseca. Mislim da bi to bilo nesto $to je jako korisno, nesto sto e imati

terapijsku komponentn. Mi se Salimo ,,uzmi bromazepam’”, nemas vremena da mislis, da to ragresis
na drugi nacin.
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Rutkovodilac, veliki CSR 6: Pa moguce da je potrebna i ta psiboloska supervizija, jer jesu ljudi pod
stresom, stvarno budu bexnadeini. Ne znam, mogda mogn i da se edukuju supervizori ili opet neko
trece lice sa strane da bi imao veli uticaj na voditelje, jer ih oni doZive na svoj naiin, supervizore. Neki
od voditelja slucaja supervizore doZivljavaju kao sefove.

Tako smatraju da bi voditeljima slucaja bila korisna eksterna podrska i u neposrednom radu na
predmetima predstavnici menadZmenta, nevezano od velicine centra, izrazavaju otpor prema ideji
iskljucivo eksterne supervizije u toj oblasti, jer se to dozivljava kao ulazak nekog spolja u organizaciju. Ipak,
kod kompleksnijih situacija znacila bi im povemena eksterna supervizija bilo kao podrska voditeljima slucaja
ili kao podrska supervizorima.

Direktor, mali CSR 1: Pa ja mislim da bi mozda trebalo i jedno i drugo da bude. Dobro je kad je to
osoba i3 centra koja ce tu svakodnevno da bude, ali mozda ne bi bilo lose da postoji na malo visem
nivou neko ko e da ih usmerava i da im bude stalno na dobvat, jer ni oni ljudi nekad ne naju kako
da odreaguju u nekim situacijama.

Direktor, veliki CSR 2: E sad, eksterna supervizije direkino, kada je u pitanju vodenje sluiaja,
mistine da ne. (...) Ali da bi se ragvijao supervizor i da bi njegove kompetencije stalno bile bolje, jer
nismo mi rodeni kao supervizori, mislin da bi gnalajna bila i ta podrska spolja, eksterna supervizija
supervizorima, da oni ragmenjuju svoja iskustva i vestine.

Direktor, veliki CSR 3: Tesko da mogu sa drugog mesta. Mogda postoji i ta eksterna, moZda moge da
postoji, mozda pomogne ponekad, ali eksterna supervizija, neko mora da prati ceo proces. Vi kad
imate eksternu, pa se ukljuci na pola..tesko.

U odnosu na eksternu superviziju pojedini ispitanici smatraju da bi se ona mogla obezbediti
formiranjem regionalne mreZe supervizora, koju bi koordinirali i podrzavali zavodi za socijalnu zastitu.

Republicki zavod 1: Bilo bi dobro da imaju, recimo, na regionn dostupno vise supervizora.

Republicki zavod 2: Ta supervizija eksterna ne mora da bude samo ovako postavijena kao avodska.
Sa druge strane, tu nlogu avoda bib takode postavijao na nacin kao $to mi se (ini da veé postoji
praksa, a to je da osamostaljujeno pojedine veste supervizore, da sami na igvestan nacin samo pod
nasim vodstvom i nasim monitoringom, rade sa grupom supervizanata po teritorijalnom principu.

Direktor, veliki CSR 3: Ne mora to da bude 50 [judi, ne moraju to da budu ne znam kakva
zaposlavanja, mogn 1 i3, centara koji su dobri i jak, gde imamo dobre supervizore nekako ih i3dvojiti
ili nagraditi. Ne gnam da li formalno izdvojiti ili ostaviti u centrima da rade, ali da budu regionalni
konsultanti 3a te i te centre, da ib stimmlisu nekom simbolicnom nagradom.

Na kraju, predstavnici zavoda i akademske zajednice naglasavaju da nema idealnog modela koji bi
bio jednako efikasan u svim kontekstima, i da je potrebno pristupiti razvoju supervizije fleksibilno, u
zavisnosti od toga kakav je organizacijski okvir i potrebe u samom centru za socijalni rad.

Abkademija 1: Naravno, svi su bili pametni, u to vreme je izasla knjiga Marine Ajdukovic koja je
objasnila tri modela supervizije. Onda su ljudi narednih deset godina samo pricali o tri modela
supervizipe... (...) Ali ne postoje samo tri modela supervizije! I sta znali idealna? Idealna ne naci
model nego, idealna 3naci na naclin na koji radis.

Republicki zavod 2: Mislim da sve te postavke razlicitih organizacionih modela nisu betonske
uspostavljene postavke, o je stvar koja treba da fluktuira. Po meni, ona cak mose u perspektivi imati i
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dominantno neki pecat lokalne ajednice, lokalne samonprave u kojoj se to sve odvija. Ne mora da
bude identitno n Leskoven i u Beogradn.

Republicki zavod 3: Mislim isto tako da je zavod odigrao znalajnu ulogn, mozda ne onoliko koliko
smo bteli, da pricu o modeln supervizije malo takode normalizujenro. Da model supervizije nije nista sto

e nepromentjivo, da to $to si izabrao jedan model, ne 3nali da treba doveka da se pridriavas, da treba
da budemo fleksibilni.. Sto ne bi imali 6 modela?

2.6.3. Unapredenje supervizijskog procesa

U odnosu na unapredenje kvaliteta supervizijskog procesa u aktuelnim okolnostima predstavnici
menadZmenta, bez obzira na veli¢inu centra, uglavnom nisu imali spremne odgovore. Iz toga se moze
zakljuciti da im supervizija odnosno njen kvalitet nisu u fokusu. Pojedini su davali opste odgovore u kojima
se slazu da postoji prostora za unapredenje supervizije, ali ne i $ta bi to konkretno moglo da bude, a sli¢ne
odgovore davali su i supervizori iz manjih centara, koji smatraju da je dobra takva kakva jeste.

Direktor, srednji CSR 2: Ja sam btela da kazem: ,,Jao, Iva, ja mislim da bib ja kao direktor
pokazala mnogo vise interesovanja, Inanja, ubedljivosti na bilo kojoj drugej temi osim ove*

Rutkovodilac, veliki CSR 3: Ja mislim da bi mogla da se unapredi u svim segmentima, vi uvek mozete
da radite na tome da bude bolje, jer sve ono $to radite, trudite se da radite najbolje.

Supervizor, mali CSR 1: Pa uvek ima prostora a unapredenje. E sad, u kom smislu bi mogla da se
unapreds.. Ja mislim a sada da je ovako dobro. Moge bolje sigurno ali ne 3nam katko...

Sli¢na situacija je i sa ve¢inom voditelja sluc¢aja, nevezano od velic¢ine centra, koji takode nisu imali
konkretne odgovore. To se moze razumeti iz perspektive toga da je mladim stru¢nim radnicim supervizija
svakako znacajna, dok ostali izrazavaju izvesnu zadrsku, jer ne zele da stvore utisak da kritikuju svoje
superviziore ili nemaju jasne ideje.

Voditelj slucaja, veliki CSR 4: Nisam razmisliala o tome, ali za sad ne.

Voditelj slucaja, mali CSR 5: Ne gnam sta da vam kazgem. Da je mogda neki drugi supervizor, a ne
nasa, ja bib mozda i bila ostrija. Ovako, ona je tn nekog kog aista respektujemo un uvagavamo i negde
gbog nje smo pribvatili supervizipn kao superviziju

Voditelj slucaja, mali CSR 1: Pa iskreno 3a sada ne. Mozgda kad ja budem imala malo vise iskustva
7 videla to sa nekih drugih aspekata, pa mozda bibh sugerisala, a 3a sada ne bib menjala nista.

Pojedini voditelji slu¢aja navode da im je potrebna veca dostupnost supervizora, koja bi omogucila
viSe vremena za refleksiju i zajednicko promisljanje o kvalitetu prakse.

Voditelj slucaja, veliki CSR 7: Mozda bi mogla da bude bolja kod tib kompleksnih predmeta —
ukljucivanje konkretno na predmet u vise situacija, da bude konkretno tu.

Voditely slucaja, srednji CSR 4: MoZda da onda nemanmo tu superviziju podrske u tim samo
problemskim sitnacijama, nego kada bi mozgda postojali neki sastanci koji bi doprineli tome da
ragmenimo i neke dobre stvari, nesto u Cemu smo uspels, nesto u Cemu smo bili dobri...
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Predstavnici stru¢ne i akademske zajednice navode da je potrebna strukturiranija supervizija u
kojoj bi supervizor mogao da se bavi razvojem voditelja slucaja. Da bi se to postiglo potrebno je osnaziti
supervizore i uvesti adekvatne mehanizme kontrole.

Akademija 2: Pa ono $to kljuino nedostage, ja mislin da bi bila prvo struktura, koja bi omoguéila da
supervizor uponage supervizante u smislu njibovih aista kompetencija, Inanja i vestina. 1 da onda na
osnovu toga prave aista ragvopni plan gde te i na koji nailin supervizanti da ragviju to sto in nedostae.
Znadi imam utisak da taj deo edukativni, ragvoni nije isplaniran, ne postoji jasan proces i plan.
Samim tim ne postoji ni evaluacija, ako nisu napravili ciljeve.

Ministarstvo: Ja ne bilh mnogo od ovog koncepta odstupala. Pre svega, ne xnamo ni kako bi on
Sfunckionisao u punoj meri takay kakay je zamisljen i kada bismo imali sve kapacitete, nego je to bio
deo kapaciteta. Bilo bi zanimljivo videti iskustva kada funkcionise u punom kapacitetn.Na nekoj vrsti

7 kontrole i pracenja ili verifikacije treba raditi, jer sve to jeste deo procesa koji moze da dovede
kvalitetn. Jacala bib kapacitete n smisln podrske supervigorima krog programe obuke, krog edukacije,

neke dodatne jos uslove i provere.

Akademija 1: Da sigurno treba tu da se razsmisli o resursima, ali po meni su prvo resurs [judi koji
gnaju da rade superviziju. 1 dalje nemamo ljude koji se zapravo usavrsavan u superviziji. A to je bila
kljucna prica, da ti postavis da to mora, i da obrabis [jude da to rade i da uce na tome. Da mi imamo

Yude koji to rade, mogle bi se razlitite varijante praviti.

S obzirom na to da prepoznaju da supervizija ne obavlja funkcije vezano za razvoj ispitanici imaju
razli¢ita misljenja kako je to moguce unaprediti. Neki smatraju da je potrebno unaprediti kompetencije
supervizora u oblasti pruzanja psiho-socijalne podrske putem edukacija ili eksterne supevizije koju bi pruzali
supevizori iz razlic¢itih pshoterapijskih modaliteta. Ipak, postavlja se pitanje koliko supervizori zapravo mogu
time da se bave s obzirom na fokus koji je dominantno na predmetima. Neki smatraju da dodatne edukacije
nisu resenje 1 da su potrebne specijalisticke studije supervizije, a sa time se slazu i neki od voditelja slucaja.

Republicki zavod 1: Ne znam, mislim da bi trebalo malo dopuniti gnanja svih nas sa onim elementima
psiho-socijalne supervizije, podrske, a ono Sto mi mozemo da vidimo ovim nacinom rada, eksternon
supervizijom jeste da njima najvise nedostajn Inanja upravo oko sadriaja rada na predmetima.

Arkademija 2: Mogla bi da bude kombinacija i interne i eksterne, gde bi zaista dolagili na eksternn
superviziju redom i3, raglicitih modaliteta supervizori koji edukujn u psiboterapijskim Skolama. Znadi
m0gli bi da imagu tri meseca, jednom meseino superviziju i3 gestalta, pa posle i poroditne, pa i3
transakcione, pa iz KBT-a, gde bi supervizija mogda bila podeljena u smisl malo edukcije i onda
raggovor o konkretnin slucajevima na osnovu tih koncepata.

Republicki zavod 3: 1 da bi supervizija bila bolja i onakva kakva treba, treba obucavanje supervizora
da se vege ga obilinije programe i 3a studijske programe, da li n okvirn redovnib ili nekib
Specijalistickih studija mozda.

Voditelj slucaja, srednji CSR 1: Ja mislinm da, 2a supervizijn, treba da se otvori jedan smer
specijalizacije, recimo, kad neko zavrsi fakultet, ima dobar prosek, da moze, posle odredenog broja
godina radnog staga bude supervizor.

U odnosu na sadrzaj supervizije ispitanici navode 1 jedan praktican predlog. Odnosi se na uvodenje
specijalizovane supervizije, odnosno, specijalizaciju supervizora u odnosu na oblasti rada.
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Rukovodilac, veliki CSR 1: Mozgda bi bilo idealno da supervizor bude ,,ogranicen* a samo jedno
podruije rada. U centrima postoji jako Sirok dijapazon rada. Za podrskn ne treba specijalizacija, ali
vec n onom kontrolnom delu bi mu trebala specijalizacija, pogotovo sto supervizor radi i abtev 3a
raspolaganje imovinom, na primer. To je usko specijalizovano podruije. 1i, ne xnam, nasifje u poodict.

Rukovodilac, veliki CSR 2: Supervizija bi idealna bila da je radi neko ko je usko specijalizovan za
nesto i ja mislin da bi mogda bilo bolje da imate supervizora koji recimo radi kada imas predmet
lostavljanja, bar da su supervizori tako po svejim specijalizacijama angagovani ili odreden. Tako da
eto, mogda kada bi supervizija bila po oblastima rada — supervizor zaduzen 3a maloletnicki postupak,
za ragvode, 3a nasilje i tako.

2.6.4. Odgovornost za unapredenje supervizije

Vecina ispitanika iz centara za socijalni rad smatra da je za unapredenje supervizije, ali i za
ukupno stanje u sistemu najodgovornije resorno ministarstvo. Ipak, u njithovim odgovorima provejava utisak
da donosioci odluka nisu toliko zainteresovani za unapredenje stanja na terenu i njihova uloga se dozivljava
pre kao izvor pritiska da se stvari odrade formalno kako treba, nego kao podrsa ili brigu o kvalitetu rada.

Supervizor, mali CSR 3: Mislim da bi bilo bolje da imamo vise vremena da se posvetino savetodavnonm
radu, radu sa strankama, ali kagem vam, nemoguce ako cemo da odradimo predmete ako treba i da
ispostujeno nekoga gore u ministarstvn. Niko nas nece pitati 3asto to niste uradils, nego ce traziti neku
nasu odgovornost. Mislim da je sve na ministarstvn.

Rukovodilac, veliki CSR 4: Ministarstvo bi trebalo, jer oni nam daju broj sistematizovanih radnibh
mesta i daju mesta 3a prijem.

Voditelj slucaja, veliki CSR 5: Ministarstvo. Po meni ne postoji odgovorna osoba, posteji drugaciji
sistem po kojem Ce socijalna astita raditi. Ne mozemo dobijati dva predmeta nova dnevno i tako svaki
dan.

Voditelj slucaja, veliki CSR 1: Valjda driava, ministarstvo, ne gnam.

Pored ministarstva, zavodi su prepoznati kao instanca koja bi trebalo da se bavi supervizijom ali to
ne radi na najbolji nac¢in. Akademska zajednica je takode prepoznata kao relevantna za unapredenje
supervizije jer postoji utisak da je bila prisutna, na pocetku, kada se uvodio novi nacin rada u centre za
socijalni rad, a onda se povukla.

Direktor, mali CSR 1: Pa kao i 3a sve u socijalnoj 3astiti, nase nadlegno ministarstvo. Vidim da se
Zavod ga socijalnu gastitu bavi supervizijon, onako ponajvise, mada ne verujem da oni imaju neku
obavezn, oni isto to rade u okvirn svojih nekih redovnib poslova.

Supervizor, veliki CSR 3: Otkud znam. Mi tokom svib supervizijskib sastanaka i ove podrske
dobijamo list koji popunjavamo i nvek tu isticemo, konkretno obracamo se i Zavodn i nvek vrsimo
pritisak na njih da ta podrska bude lesée.

Supervizor, srednji CSR 3: Mojim kolegama ne nedostaje ni volja ni Zelja, niti 3nanja, nvek
uvecavamo i vestine i Jnanje, ali nam je potrebna institucionalna podrska od naseg ministarstva. 1 oleli
bismo i da se akademska ajednica malo vise ukljuci i stane iga nas. Negde akademska ajednica se
povukla, ranije tini mi se da je bila mnogo aktivnia.
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Supervizori i voditelji slucaja, nevezano od veli¢ine centra, navode da su pre svega odgovorne
instance iznad njih, odnosno, rukovodioci i direktori, jer su videni kao neko ko treba da obezbedi okvir za
odvijanje supervizije. Prakticno, u smislu obezbedivanja uslova za rad i adekvatnu raspodelu posla, ali i
vrednosno u smislu obezbedivanja organizacijske kulture sa jasnim ocekivanjima i smernicama.

Supervizor, mali CSR 2: Mozgda bi tn mogli da odigraju ulogn rukovodioci odnosno direktori. Da
odrze sastanak kad se uvodi supervizija da predstave to sta kako ide i kako treba da ide.

Voditelj sluiaja, veliki CSR 6: Rukovodilac bi trebalo da pokrene, da daje inicijativu, da ntite da se to
proment.

Samo pojedini supervizori, voditelji slucaja i predstavnici menadZmenta odgovornost
prepoznaju u sebi. Supervizori smatraju da je potrebno da se vise bave procesom i planiranjem supervizije,
dok voditelji slucaja prepoznaju da su i oni sami odgovorni za emocionalnu klimu u organizaciji, koja utice
na sve pa i na superviziju. Rukovodioci prepoznaju svoju ulogu u organizaciji posla i obezbedivanju uslova
za superviziju.

Supervizor, veliki CSR 4: Svako od nas, pre svega, koji radimo to. To je jedino, kad hocemo nesto da
promenimo treba poci od samoga sebe, pa ‘e to valjda posle nekako stici i do onib koji budn odluiivali.

Voditelj slucaja, veliki CSR 6: A naravno da je i do nas, voditelja slucaja, jer nije dobro ako mi
stvaramo ovako negativnu atmosfern, da smo svi non stop nezadovoljni, depresivni, stalno imedu sebe
pricamo kako je teret na nama samima, a pritom niko od nas ne nlazi u promens i ne pokusava nesto

da promebni, a moze mnogo bolje i treba da bude bolje.

Pomocnik direktora veliki CSR 1: Ja mislin da je tu podeljena uloga, ali mislinm da je menadzment
centra pre svega odgovoran da proces se odvija onako kako je pravilnikom predvideno.

Predstavnici donosioca odluka, zavoda i akademske zajednice prepoznaju znacaj sopstvene
uloge i navode da je vazno da medusobno saraduju kao §to je vazno da saraduju sa centrima za socijalni rad.
Ipak, odgovornost se najvise vidi u donosiocima odluka. Oni daju znacaj superviziji kroz normativni okvir
koji donose, a to predstavlja vazan podsticaj, ako ne i jedini za uvodenje bilo ¢ega u sistem kao $to je sistem
socijalne zastite.

Republicki zavod 1: Ne moze se tu prozvati ko je odgovoran, oxnaliti jednu stranu. Svi, ceo sistenms.

Ministarstvo: To je proces, koji ne da treba da bude kontrolisan, ali treba da bude voden, da bude
umregen i sa avodima i 3avodi sa centrima. Dakle, ministarstvo sa zavodima i centrima.

Republicki zavod 3: Nugno je da donosioci odinka dajn 3naiaj superviziji koji treba da joj daju, kroz
propise koje donose i koje usvajajn. Da i supervizori rade, a da rade tako $to je supervizija omogucena
u sistemn. Kad kazem omoguéena 3naci da postoje propisi i finansijska sredstva koja je podrgavajn.
Supervizija tragi pare, ne moge dgabe.
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Deo III

Diskusija, zakljucci i preporuke

1. Diskusija

Nalazi istrazivanja pokazuju da se supervizija u socijalnom radu u Republici Srbiji ne sprovodi u
potpunosti u skladu sa propisanim modelom, ali da kao takva predstavlja znacajan izvor podrske za strucne
radnike. U traganju za odgovorima na pitanje kako je supervizija od propisanog dosla do modifikovanog
modela, kao 1 da i je i na koji nacin korisna stru¢nim radnicima analizirano je nekoliko grupa faktora.

1.1.  Promene u radu centra za socijalni rad i uvodenje supervizije

Uvodenje supervizije pratio je veliki broj izazova kao produkt objektivnih okolnosti.

Ispitanici najc¢esce izvestavaju o dva tipa reakcija, naglasenim otporima i pocetnom entuzijazmu.
Otpor se manifestovao od negodovanja do odbijanja da se prihvati novi nacin rada i ucesca u superivzijskom
procesu. Ispitanici objasnjavaju otpore strahom od promena, koji je potpuno opravdan ako se posmatra iz
sistemske perspektive, koja upozorava da ce sistem uvek teziti da odrzi homeostazu i principom povratne
sprege pokusati da istisne svaku novinu koja tu homeostazu remeti (Payne, 2001; Milosavljevi¢ 1 Brki¢, 2010;
Teater, 2010). Zaposleni mogu pruzati otpor promenama iz vise razloga: iz osecanja nekompetentnosti,
bojazni da one mogu uticati na njthovo radno mesto, izostanka zelje za dodatnim stru¢nim usavrsavanjem,
osecanjem sigurnosti koje im postojeci nacin rada pruza (Brki¢, 2010). U prilog ovoj tezi ide 1 ¢injenica da su
najveci otpor izrazavali iskusni strucni radnici pred penzijom, a najmanji kolege koje su tek pocele da rade u
centrima u vreme uvodenja promena. Kadushin i Harkness (2002) navode razli¢ita misljenja vezano za to
koliko je superivizije potrebno iskusnim radnicima i zakljucuju empirijski zasnovanim stavovima vise autora,
kao $to su Ellis i Ladany (1997) i Harkness i Hensley (1998) da je individualna supervizija generalno znacajna
za bolje ishode prakse socijalnog rada, kao i da je edukativha funcija supervizije potrebna i iskusnim
prakticarima (Schroffel, 1998, prema Kadushin i Harkness, 2002).

Ukidanje poznate metodologije predstavljalo je veliki stres za strucne radnike naviknute na isti pristup
radu godinama unazad, a nivelisanje struka njthovim izjednacavanjem u ulozi voditelja slucaja, ucinilo je da
se narusi osecaj profesionalnog identiteta, istaknut u okviru kategorijalno — timskog pristupa (Brankovic,
2020; Jovanovi¢, 2021). Socijalni radnici su se lakse prilagodili, jer je njthova uloga u timu 1 ranije bila
koordinativna, dok su se ostali stru¢ni radnici (psiholozi, pedagozi, specijalni pedagozi i andragozi) suocili sa
vise izazova. Supervizori posebno naglasavaju dimenziju otpora koja proizlazi iz straha od individualne
odgovornosti, koju nosi vodenje slucaja i osecanju izlozenosti koje su strucni radnici osetili. Prema nalazima
istrazivanja primetne su razlike u odnosu na iskustvo zaposlenih. Tako, supervizori navode da su iskusnij,
za razliku od mladih radnika, bili manje otvoreni da traze podrsku na pocetku, verovatno zbog straha od
preispitivanja njihovog rada i izlaganja negativnoj povratnoj informaciji. Uverenje da iskusnijim voditeljima
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slucaja nije potrebna supervizija bilo je snazno i aktuelno se zadrzalo. Sa druge strane, istrazivanja pokazuju
da je supervizija podjednako znacajna iskusnim kao i manje iskusnim stru¢nim radnicima (Kadushin i
Harkness, 2002; Tsui, 2005) posebno u organizacijama sa javnim ovlaséenjima (BASW UK, 2009, prema
Brankovic i sar., 2018).

Druga vrsta reakcije — pocetni entuzijazam postojao je kod stru¢nih radnika, koji su ve¢ primecéivali
nedostatke timskog rada, bili otvoreni za preuzimanje individualne odgovornosti 1 prepoznavali benefite
supervizije. U centrima u kojima su ispitanici govorili o pocetnom entuzijazmu doslo je do dve vrste ishoda.
Jedna grupa razvila je praksu koja im je omogucila da i danas sprovode superviziju na nacin koji smatraju
prihvatljivim ili zadovoljavajucim, jer su zadrzali ideju o znacaju supervizije uprkos izazovima sa kojima su
se suocili. U drugom slucaju rukovodstvo je usled usloznjavanja posla primat dalo vodenju slucaja na racun
supervizije. Usled toga, supervizori su dosli do profesionalnog izgaranja i odustali od pokusaja da uspostave
strukturirani supervizijski proces u individualnom radu sa voditeljima slucaja, kao i od pokusaja da uspostave
adekvatnu grupnu superviziju. To je ocekivan ishod jer je za profesionalno izgaranje karatkeristicno da se
javlja u ranoj fazi ciklusa promene, u slucajevima kada pocetni entuzijazam nije podrzan od strane
organizacijskog konteksta da bi opstao i dao pozitivne efekte (Wonnacott, 2012).

Medu okolnostima koje su pratile proces uvodenja vodenja slucaja i supervizije dominantan utisak
je da nije bilo dovoljno pripreme za promene. lako je jedan deo centara bio ukljucen u pilotiranje nove
metodologije rada veéina ispitanika izrazava stav da se sve dogodilo previse brzo i ”preko noci”. Donosioci
odluka, i predstavnici akademske zajednice i zavoda saglasni su oko svrhe promena, ali 1 oko toga da ona nije
najjasnije iskomunicirana sa “ljudima na terenu”, pa ¢ak i sa onima koiji je trebalo da ih podrze kao $to su
razliciti sektori u nadleznom ministarstvu. Relevantni akteri su dobili osnovne obuke, pri ¢emu supervizori i
voditelji slucaja petodnevne akreditovane, dok su rukovodioci 1 direktori imali samo dvodnevne seminare na
kojima su se upoznavali sa novim nacinom rada. Rukovodioci i direktori smatraju da informativni seminar
nije bio dovoljan da bi se razumeo i1 adekvatno poceo primenjivati kompleksan novi nacin rada. Pritom, s
obzirom na to da im je uspostavljanje procedura bilo primarni fokus, supervizija nije bila nesto ¢emu je vecina
njih posvecivala previse paznje. Obuka za superviziju procenjena je kao kvalitetna i sadrzajna, ali tesko
primenjiva u okolnostima centra za socijalni rad. Iako je izabrani model supervizije proizasao iz metodologije
vodenja slucaja, prakti¢na primena novog nacina rada nije omogucila sprovodenje supervizije onako kako je
zamisljena. Supervizori navode da su pokusali da rade po principima i strukturi ponudenoj na obuci, ali su se
vtlo brzo fokusirali na strucni postupak u radu voditelja slucaja.

Samo kreiranje obuke za superviziju bilo je specificno jer je supervizijski proces prvo propisan
normativnim okvirom, a onda su zavodi dobili zadatak da na osnovu tog okvira naprave model, odnosno,
sadrzaj supervizije 1 za to su dobili podrsku medunarodnih konsultanata (Jovanovi¢, 2021). Ovakav pristup
izazvao je negativne reakcije 1 kod samih savetnika u zavodu, koji su se zbog novine sa kojom nisu bili
upoznati, a za koju su postali odgovorni, osecali izlozeno i usamljeno. Ispitanici navode da su neki edukatori
svoj odnos prema novom nacinu rada prenosili kroz edukacije tako da su ucinili da supervizori ne smeju da
preispituju novi nacin rada i time im samo pojacali otpor. Pristup uvodenja promena od spolja jedan je od
osnovnih nacina uvodenja promene u sistem jer se on po prirodi svog funckionisanja sam neée menjati
(Payne, 2001). Pored toga, neka istrazivanja ukazuju na to da se usled unutrasnjih otpora promene
podstaknute od strane autoriteta (republickih, lokalnih) brze ostvariti (Taylor, 1991, prema Brki¢, 2016). Ipak
pristup uvodenja promena od spolja ima 1 svoje nedostatke. Kada se model prenosi iz jedne oblasti u drugu
bez prilagodavanja, moze da izazove antagonizam ili zbunjenost jer modeli podrazumevaju pretpostavke koje
nisu uvek prenosive izmedu sub-kultura (Proctor, 2008) Promene su posebno izazovne kada se uvode od
strane edukovanih elita i bez ucesca ljudi koji treba da ih sprovode. Iako su predstavnici centara za socijalni
rad bili ukljuceni u pilotiranje modela, pitanje je da li je to bilo u dovoljnom obimu, a svakako je ocekivano
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da proces promena dugo traje jer mora da istrpi prilagodavanje u primeni od strane onih koji ga zapravo
primenjuju (Jovanovic, 2021).

Naredni problem u procesu uvodenja promena bio je i nedostatak adekvatne i kontinuirane
podrske novom nacinu rada. Pod adekvatnom podrskom podrazumeva se individualizovan pristup u
skladu sa razlikama u velicini centara 1 drugim specificnostima u njihovoj organizaciji rada. Takode,
podrazumeva i kontinuiranu podr$ku radu supervizora. Cinjenica da nacin rada koji se sprovodi veé petnaest
godina pojedini ispitanici u istrazivanju i dalje nazivaju “novim” govori o tome da je proces adaptacije jos
uvek u toku. Predstavnici zavoda takode prepoznaju problem nedovoljne podrske centrima i to objasnjavaju
tadasnjim nedovoljnim ulaganjima u materijalne 1 stru¢ne kapacitete. Smatraju da su postojala ocekivanja da
se novi nacin rada primeni svuda na isti nacin, te da nije nije bilo potrebne fleksibilnosti da se prilagodi
postojeé¢im okolnostima, $to bi olaksalo uvodenje u sistem.

S obzirom na karakteristiku sistema da ocuva istost 1 pruza otpor, da bi promena bila prihvacena,
potrebno je da akteri u sistemu prepoznaju njenu svrhu, odnosno benefite koje donosi (Wonnacott, 2012).
Sistemska teorije prepoznaje dve vrste promene: promenu prvog 1 drugog reda. Promena prvog reda desava
se kada se u sistem unesu novine koje sistem vrlo brzo prilagodi starom nacinu ponasanja. Promena drugog
reda podrazumeva sustinsku promenu, odnosno promenu u ukupnom funkcionisanju 1 filozofiji rada (Bilson
1 Ross, 1999. ). Nacin na koji su promene sprovedene u centrima za socijalni rad upucuje na to su oni jos
uvek u fazi promene prvog reda, jer su ’stari” nacin rada prilagodili “novom” bez sustinskog prihvatanja
principa novog nacina rada 1 njegove svrhe usled fokusiranosti na ostvarenje forme.

Ishod ovakvog procesa, uprkos pocetnom entuzijazmu, a mozda i zbog njega je profesionalno
izgaranje supervizora i osecanje iscrpljenosti kod svih ispitanika. Najvecu Stetu od toga pretrpela je
supervizija, jer kao §to je ve¢ naglaseno, vodenje sluc¢aja je moralo da bude sprovedeno na adekvatan nacin,
dok je supervizija ostala u zapecku kao luksuz kojim ¢ée se baviti kada budu imali vremena 1 moguénosti. U
prilog tome ide ¢injenica da supervizori ¢esto nemaju svoje kancelarije, i da kada ih imaju smatraju da je to
nesto izuzetno, $to se ne podrazumeva i $to ih izdvaja iz kolektiva. To nije neuobicajen nacin sagledavanja
supervizije, jer razliciti su nacini na koje menadzment moze da razume superviziju. “Nek: je vide kao mehanizam
kontrole, a neki kao luksuzni dodatak, pre nego kao esencijalni sastojak dobre prakse” (McKenzie, 2005: str.125, prema
Beddoe i Davys, 2016). Opasnost sagledavanja supervizije kao luksuza lezi u ¢injenici da se u iS¢ekivanju
boljih vremena kad ¢e joj se posvetiti paznja, propusti prilika da se iskoristi kao snazan mehanizam razvoja
u sadasnjem trenutku.

Uvodenje supervizije pratili su i specifi¢ni izazovi vezani za nacin izbora supervizora. Iako su
uslovi propisani (Pravilnik o organizaciji, normativima 1 standardima rada centra za socijalni rad, 2022, ¢1.29)
ispitanici navode da specificni kriterijumi rukovodstva za izbor supervizora nisu bili dovoljno jasni ni
primereni. Konkretan problem predstavljala je ¢injenica da u trenutku donosenja pravilnika o radu centara
za socijalni rad mnogi socijalni radnici nisu imali zavrsen fakultet ve¢ samo visu skolu. To je napravilo
formalni problem da budu izabrani za supervizore, iako su imali najvise iskustva. Forma je odnela primat nad
sustinom, i to je kod strucnih radnika izazvalo nezadovoljstvo, jer nisu mogli da prihvate autoritet mladih
kolega kao supervizora. U centrima gde je medu zaposlenima postojala saglasnost da je za supervizora izabran
neko ko ima najvise iskustva, uvodenje supervizije teklo je mnogo jednostavnije.

Iako je na pocetku u veéim centrima supervizija uvedena po standardima koji definisu broj voditelja
slucaja koji jedan supervizor moze da prati i supervizori su uglavnom radili samo superviziju, mere Stednje
uvedene 2012. dovele su do toga da sve vise preuzimaju i poslove vodenja slucaja. Dvostruke uloge
supervizora koji se bave i vodenjem slucaja i supervizijom ostaju izazov u veéini centara za socijlani rad o
¢emu ce biti vise rec¢i u delu koji se odnosi na supervizijski proces.
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Ispitanici izvestavaju o pocetnim problemima, koji su proizlazili iz teskoca u razgranicavanju uloga
rukovodilaca i supervizora, uprkos prilicno jasnoj diferencijaciji koju nudi normativni okvir (Pravilnik o
organizaciji, normativima 1 standardima rada centra za socijalni rad, 2022, ¢1.28,29,30). Vazno je razumeti da
je supervizija bila potpuna novina za vecinu ljudi i da takva nije postojala u prethodnoj organizaciji, §to je
izazivalo i dalje izaziva zbunjenost da li je rukovodeca funkcija, koja analogno tome inkorporira i izrazene
uloge kontrole. Supervizori upravo izvestavaju kako su osecali veliki strah od odgovornosti zbog nove uloge
za koju nisu bili dovoljno pripremljeni. Posebno isticu otpor u odnosu na kontrolnu funkciju 1 davanje
povratne informacije, iz bojazni da ¢e izazvati negativne reakcije kod kolega i poremetiti dobre meduljudske
odnose.

Promene uvek predstavljaju izazov u organizacijama i traze vreme, pracenje 1 podrsku, odnosno,
kompetentno upravljanje (Wonnacott, 2012). Payne (2002) definise proces upravljanja putem tri dimenzije:
upravljanje sobom, upravljanje ljudima i organizacijama, i stratesko upravljanje. S obzirom na kompleksnost
socijalnog rada upravljanje nije nesto §to bi se moglo posmatrati samo spolja, legislativom i normativnim
okvirom, niti samo iznutra, rukovodenjem i supervizijom (prema Oko, 2008). Ako posmatramo upravljanje
promenama u centrima za socijalni rad uvazavajuéi sistemsku perspektivu moze se re¢i da su obe vrste
upravljanja zakazale, i stratesko i organizacijsko, a promene su se odvijale na nivou li¢cnog upravljanja ili
snalazenja u nedovoljno jasnim i stresnim okolnostima. Organizacije kao $to je centar za socijalni rad imaju
formalne strukture u kojima se visoko vrednuje li¢na 1 organizacijska odgovornost i predvidivost u pracenju
jasnih pravila i procedura unutar strogo definisanih procedura (Coulshed and Mullender, 2006, prema Oko,
2008). Totalna promena nacina rada, procedura i pravila predstavljala ozbiljan stres na koji nije odgovoreno
na adekvatnom podrskom, pa su centri nalazili sopstvene manje ili vise funkcionalne nacine da u vremenima
promene uspostave stabilnost (Bilson 1 Ross, 1999).

Nacin na koji se sistem oporavlja od stresa i ponovo uspostavlja stabilno stanje zavisi od moguénosti
adaptacije, podrske koju dobija spolja i okolnosti u kojima nastavlja da funkcionise u tako izmenjenom stanju
(Bilson 1 Ross, 1999; Payne, 2001). Na osnovu izjava ispitanika moze se re¢i da su u procesu uvodenja
promena u centre za socijalni rad sile otpora bile jake i prilicno usporile proces adaptacije, da je podrska
spolja u velikoj meri izostala, a aktuelno stanje u sistemu socijalne zastite ne doprinosi oporavku od stresa i
funkcionalnoj adaptaciji.

1.2.  Aktuelni kontekst u sistemu socijalne zastite

Trenutno stanje u sistemu socijalne zastite ocenjuje se od vecine ucesnika u istrazivanju kao veoma
nepovoljno. Karakterisu ga velika opterecenost stru¢nih radnika pra¢ena medijskom izlozenoscu, negativni
stavovi prema poslu, neobicna organizacijska resenja usled nedostatka kadra, izostanak sistemske podrske 1
neodostatak kontrole kvaliteta.

Voditelji slucaja izvestavaju o velikoj opterecenosti i iscrpljenosti, pa ¢ak i rezigniranosti. Navode
da se osecaju kao birokrate, a ne strucnjaci koji pruzaju podrsku ranjivim grupama. Sli¢ni rezultati dobijeni
su 1 u istrazivanju profesionalnog identiteta socijalnih radnika u kome je ovaj stav ilustrovan recenicom ’ja
nisam cata” (Brankovi¢, 2022). Ovakav pristup praksi naziva se “menadzerijalizam” i podrazumeva
ocekivanja da stru¢ni rad bude visoko dokumentovan, zasnovan na formalnim procedurama 1 indikatorima
ucinka koji podsticu mehanicisticki nacin rada, umesto kreativnosti i inovacije (Stepney, 2000, prema Oko,
2008). U socijalnoj zastiti u Srbiji to predstavlja opasnost od vracanja socijalnog rada unazad, na tradicionalni
pristup koji podrazumeva tehnicko upravljanje licnim problemima pojedinaca sa ciljem odrzavanja reda,
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umesto savremenog pristupa koji preistpituje vrednosti na kojima je sistem socijalne zastite uopste zasnovan
(Trbovi¢, 2019).

Istrazivanja odnosa socijalnih radnika prema poslu van nase zemlje takode pokazuju da socijalni
radnici misle da im je ”posao uzasan” (Jones, 2001), ali ne zato $to su klijenti teski, ve¢ zato §to im kontekst
u kome rade otezava da zapravo rade u interesu klijenata (prema Oko, 2008). Predstavnici donosioca odluka
1 zavoda prepoznaju da je sistem uglavnom usmeren ka ”gasenju pozara” i izrazavaju zabrinutost za kvalitet
prakse u ovakvim okolnostima. Dodatni faktor, pored opterecenosti je medijska izlozenost 1 veliki pritisak
javnosti koji zaposleni u centrima osecaju poslednjih godina. Ove karaktersitike sistema prepoznate su u
nekoliko istrazivanja koja se odnose na stanje u sistemu socijalne zastite (Brankovié¢, 2022) i koja pored
navedenih prepoznaju jos jedan ugrozavajuci faktor, a to je osecaj fizicke nebezbednosti zaposlenih u
centrima za socijalni rad (Mihajlovi¢ Babi¢ i sar, 2019).

Stabilnost 1 predvidivost su klju¢ne karakterstike organizacija u oblasti pruzanja socijalnih usluga,
posebno onih koje imaju javna ovlas¢enja (Oko, 2008) i zato je veoma zabrinjavajuée stanje u centrima za
socijalni rad u kome se rukovodioci dovijaju da obezbede elementarne uslove rada, odnosno kadrove. Takve
okolnosti, pored stresa koji izazivaju zaposlenima dovode i do konfuzije u odnosu na profesionalnu ulogu u
okvru organizacije, ali i zajednice kojoj bi trebalo da sluze. Jedna definicija organizacije u oblasti drustvene
brige kaze da su njene karakteristike: rad sa ljudima koji postaju klijenti, jer se suocavaju sa nekim licnim ili
socijalnim problemima, i koji se u tom procesu menjaju na specifican nacin, kao i mandat dat od strane
drustva da se sluzi interesima tih klijenata i drustva u celini (Hanson, 1995., prema Oko, 2008). Moze se re¢i
da je osecaj drustvenog znacaja ugrozen kod strucnih radnika u centrima za socijalni rad jer na makro nivou
postoji nedostatak razumevanja svrhe i znacaja socijalnog rada. U istrazivanju profesionalnog identiteta
socijalnih radnika ispitanici to objasnjavaju drustveno-politickim kontekstom u kome su vrednosti socijalnog
rada nepriznate i samim tim 1 profesija postaje vidljiva samo kada omane u svojoj ulozi “¢uvara mira”, i to se
odnosi i na $iru javnost ali i na nadlezna ministarstva ¢ija podrska cesto izostaje (Brankovi¢, 2022).

Sledeca karakteristika aktuelnog konteksta odnosi na nedostatak sistemske podrske i kontrole
kvaliteta rada. Nadzor nad stru¢nim radom, kao vazan segment kontrole kvaliteta stru¢nog rada nikad nije
u celosti zaziveo u sistemu socijalne zastite, uprkos korektnom normativnom okviru koji ga definise kada su
centri za socijalni rad u pitanju, jer relevantne institucije nemaju dovoljno kapaciteta (Zekavica, 2016;
Jovanovi¢, 2021). Pored toga, ¢injenica da je ministarstvo nadlezno za socijalnu zastitu razdvojeno na dva
predstavlja dodatni problem, jer se preklapaju nadleznosti, pa zaposleni u centrima nisu sigurni kome treba
da se obrate za podrsku, navode da se osecaju kao da su prepusteni sami sebi ili ostavljeni na cedilu.
Komunikacija od strane donosilaca odluka, odnosno reakcija donosioca odluka se desava uglavnom u
kriznim situacijama putem disciplinskih postupaka ili smena rukovodstva. Zato ne iznenaduje $to izvestavaju
da se osecaju usamljeno, izolovano i napusteno.

Iz perspektive sistemskog modela Pincus-a i Minahan-a (1973) ovakva situacija oslikava ocigledan
problem u komunikaciji izmedu elemenata sistema, koji se odnose na odustvo saradnje i neslaganje.
Neslaganje u vecem ili manjem obimu moze se resavati odredenim intervencijama (Pincus i Minahan, 1973,
prema Milosavljevi¢ i Brki¢, 2010) 1 bilo bi o¢ekivano da ovakva vrsta interakcije postoji izmedu donosilaca
odluka i centara za socijalni rad. Ipak, stice se utisak da je u slucaju komunikacije izmedu donosioca odluka i
centara za socijalni rad prisutno odsustvo saradnje, koje se zabrinjavajuce s obzirom na to da su to sistemi
koji su meduzavisni 1 njihovo funkcionisanje je nemoguce bez intenzivne dvosmerne interakcije.

Pored kadrovskih ispitanici izvestavaju o izazovima koji proizlaze iz organizacije stru¢nog rada
i primene vodenja slucaja. I dalje se govori o neophodnosti prilagodavanja pristupa organizacijskosm
kontekstu, izazovu razlicitih profesija u istoj ulozi, nemoguénosti specijalizacije zbog vodenja slucaja,
tesko¢ama u odredivanju opterecenja voditelja slucaja. lako timski rad 1 specijalizacija voditelja slucaja nisu
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zabranjeni novom organizacijom rada (Zegarac, 2015; Jovanovi¢, 2021), ovakvo razumevanje i dalje opstaje,
¢ak dominira medu predstavnicima centara za socijalni rad, nezavisno od pozicije na kojoj se nalaze. To se s
jedne strane moze objasniti, optere¢enjem voditelja slucaja koje th onemogucava da ucestvuju u timskom
radu, mimo situacija koje su propisane normativnim okvirom, i rade na svom stru¢nom usavrsavanju. S druge
strane, ovakva situacija potencijalno ukazuje na neadekvatnu i rigidnu organizaciju posla od strane
rukovodstva, koja je vodenje slucaja bukvalno shvatila kao pristup u kome ”jedan struc¢ni radnik sam radi
sve” 1 koja ne omogucéava dovoljno vremena za timski rad i ne podstice specijalizaciju stru¢nih radnika.

Na kraju, u odnosu na bliski istorijski kontekst vazno je spomenuti funkcionisanje tokom
pandemije, koje nije bilo u fokusu istrazivanja, ali jeste postavljeno kao pitanje svim ucesnicima.
Interesantno je da ucesnici nisu sami spominjali pandemiju i izazove sa kojima su se suocavali i utisak je da
je globalna kriza spolja zapravo samo potvrdila oseéaj koji profesionalci u centrima za socijalni rad inace
imaju, da su pod stalnim pritiskom 1 da moraju da resavaju stvari nad kojima nemaju potpunu kontrolu i za
koje nemaju dovoljno kapaciteta. Ovakvu organizacijsku kulturu neki autori nazivaju ”vodenom krizom” i
navode da nije neuobicajena za socijalne sluzbe, a karakterise je velika uzurbanost i brzo resavanje problema
pre nego Sto novi talas izazova zapljusne. U takvoj kulturi, supervizija nije prioritet, 1 ¢esto Cesto otkazuje
zbog nekih vaznijih stvari (Hawkins i Shohet, 2012). Neki ispitanici su ¢ak izvestavali o tome kako su zapravo
tokom perioda karantina uspevali da se organizuju bolje nego inace jer su imali slobodu da se organizuju
onako kako smatraju da treba. Ovaj podatak je znacajan jer autonomija u radu obezbeduje osecaj kontrole
nad ishodima svog rada, a to predstavlja jedan od preduslova zadovoljstva poslom 1 prevencije
profesionalnog izgaranja (Cox i Steiner, 2013; Brankovi¢, 2022).

Predstavnici manjih centara iz udaljenih 1 nepristupacnijih delova Srbije takode nisu navodili
probleme u radu tokom pandemije, ali jesu govorili o osecanju usamljenosti, koje je nemoguénost
povezivanja s kolegama napravila usled uvodenja online nacina komunikacije. I podatak da ispitanici ocenjuju
online nacin komunikacije krajnje negativno je iznenadujud, jer je to nova vrsta ekonomicnog povezivanja
koja nudi brojne benefite za unapredenje prakse, a svakako ce ¢e biti imperativ poslovanja u buducnosti
(Jovanovi¢, 2021)

Zastupljenost supervizije kao mehanizam za pradenje kvaliteta na nivou citavog sistema socijalne
zastite nije dovoljna, sa ¢ime su saglasni svi ucesnici. Iako se vecina slaze oko njenog znacaja, moze se reéi
da supervizija nije prepoznata kao prioritet 1 nije u fokusu donosilaca odluka. Supervizija nije dovoljno
standardizovana kada su centri za socijalni rad u pitanju, jer osim osnovnog okvira, odnosno faza koje
supervizor mora da prati tokom rada voditelja slucaja nijedan drugi aspekt supervizije nije detaljnije odreden.
Nije definisano kako se organizuje supervizijski proces ukoliko supervizor obavlja i poslove vodenja slucaja,
koji su specificni uslovi za obavljanje supervizije, koliko individualne, a koliko grupne supervizije je
neophodno da imaju strucni radnici. Na primer, u Sjedinjenim Americkim Drzavama socijalnim radnicima u
procesu licenciranja potrebno je 100 sati supervizije u periodu od dve godine, od cega 50 sati moze da bude
grupna supervizija (American Association of State Social Work Boards 1997, prema Kadushin i Harkness,
2002). Ovakva vrsta standarda bila bi korisna za unapredenje supervizije jer u formalizovanom i
preoptere¢enom kontekstu kakav je sistem socijalne zastite, sve §to nije formalno propisano zapravo se i ne
sprovodi.

Pored toga, kada su drugi pruzaoci usluga u pitanju u normativnom okviru koji ih ureduje supervizija
je prepoznata samo kao jedan od vidova struc¢ne podrske (Pravilnik o blizim uslovima i standardima za
pruzanje usluga socijalne zastite, 2019, ¢1.20). O odnosu donosilaca odluka prema superviziji govori i ¢injenica
da je predstavnik ministarstva nadleznog za nadzor nad stru¢nim radom ljubazno odbio poziv da ucestvuje
u ovom istrazivanju 1 uputio nas na Republicki zavod za socijalnu zastitu, "Jer oni mnogo bolje od nas poznaju i
prate supervizijski proces”.
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lako je prepoznaju standardi za obrazovanije socijalnih radnika (Zegarac, 2016b) supervizija je
prisutna tek na master studijama. U fokusu ovog istrazivanja bili su samo fakulteti koji obrazuju socijalne
radnike, te nema infromacija o tome da li se 1 kako supervizija spominje na drugim fakultetima koji obrazuju
kadrove koji rade u socijalnoj zastiti (psiholozi, pedagozi, specijalni pedagozi i andragozi). Ipak, ako je sudeci
po nacinu adaptacije ostalih struka, osim socijalnih radnika, na vodenje slucaja, moze se pretpostaviti da
svrseni studenti pomagackih profesija ne izlaze sa opseznim znanjima o sistemu socijalne zastite generalno,
a posebno ne o superviziji.

U odnosu na struc¢no usavrsavanje, ispitanici iz zavoda navode da nakon sto su akreditovali osnovnu obuku
za supervizore nisu radili njeno revidiranje, niti su kreirali nove napredne programe obuke. Iako trenutno
postoji jos nekoliko programa obuke za supervizore, njihov mali broj se objasnjava cinjenicom da
supervizija nije “ni dovolino atraktivna niti dovoljno komercijalna” da bi se autori bavili tom vrstom
edukacije. Trzisni, a ne strucni princip dominira u oblasti stru¢nog usavrSavanja u socijalnoj zastiti, a to
udruzeno sa prioritizovanjem forme zbog zbog obaveze licenciranja stru¢nih radnika u odnosu na sustinu
koja bi podrazumevala razvoj specificnih znanja i vestina potrebnih za obavljanje posla, predstavlja ozbiljan
rizik za stvarni razvoj kompetencija ne samo supervizora, nego svih strucnih radnika.

Na kraju, moze se reci da se aktuelni kontekst u kome se supervizija odvija nalazi u stanju perpetualne
krize sa kratkim intervalima predaha. Kriza je bila dominantna u periodu uvodenja novog nacina rada centara
za socijalni rad, $to iz sistemske perspektive jeste ocekivano jer svaka novina uvodi sistem u stanje
neravnoteze. Ipak, ponovo se aktivirala vrlo brzo nakon toga, kada je doslo do zabrane zaposljavanja i
promene politickih struktura na nivou drzave koje su uslovile nove mere 1 pristupe radu u kombinaciji sa
porastom broja korisnika. Supervizija predstavlja mehanizam za ocuvanje kvaliteta i organizacijski razvoj, ali
u sistemu koji se kontinuirano nalazi u krizi, opstala je samo prva dimenziija — briga za ocuvanje kvaliteta.
Organizacijski razvoj nije u fokusu rukovodstva, pa ni supervizije, jer razvoj se ne desava usred krize, dolazi
posle nje, ukoliko postoje kapaciteti da se iz kriznog perioda nesto nauci putem refleksije i strukturirane
evaluacije procesa (Shulman, 2010). Da bi razvoj bio konzistentan i odrziv mora se preispitati, ali s obzirom
na to da se temeljna evaluacija reformi sistema socijalne zastite nikada nije dogodila (Jovanovi¢, 2021) stanje
u centrima za socijalni rad je sasvim ocekivano, kao 1 pozicija supervizije.

1.3. Dominantni narativi u organizacijskoj kulturi

U odnosu na dominantne narative koji oblikuju praksu u centrima za socijalni rad, pa posledicno
1 superviziju, prvi je veoma velika zasi¢enost problemom, koji je jedna ispitanica definisala kao "jao kultura”.
Karakteristike ovog narativa su visok nivo pesimizma, ose¢aj potpune bespomocnosti, defetizma 1 otvorenog
izrazavanje namere da se promeni karijera i napusti sistem socijalne zastite. Seligman (1975) je ovakvo stanje
svesti nazvao naucenom bespomoc¢noscu koja se desava onda kada pojedinci razviju stav da nemaju nikakvog
uticaja jer ne vide vezu izmedu sopstvenog delanja i ishoda, odnosno, nemaju kontrolu nad situacijama
(prema Teater, 2010). Preferirani narativ stru¢nih radnika da su nemoc¢ni, da realizuju svrhu svog rada nastaje
usled silnih neuspesnih pokusaja resenja problema sa kojima se 1 oni i njthovi korisnici suocavaju u
kontinuiranoj borbi sa sistemskim drustvenim tesko¢ama (Trbovi¢, 2019). S obzirom na okolnosti u kojima
se socijalni rad u Srbiji odvija nije neobi¢no $to se ovakav nacin razmisljanja razvio kod profesionalaca, ali je
svakako zabrinjavaju¢ s obzirom na principe savremenog socijalnog rada i njegovu drustvenu ulogu u
zastupanja ranjivih grupa (Brki¢, 2010). To nas dovodi do vaznog pitanja: kako ¢e se osnazivanjem, kao
neizostavnim pristupom u socijalnom radu baviti strucni radnici koji se 1 sami ne osecaju osnazeno (Urbanc,
2007) ili kao sto je nedavno istrazivanje pokazalo cak i fizicki nebezbedno (Mihajlovi¢ Babi¢ 1 sar, 2019)?
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Problem sa pritiskom koji zaposleni u centrima za socijalni rad osecaju dodatno se komplikuje na
konkretnom primeru opterecenja voditelja slucaja, jer rukovodioci izrazavaju stav da je nemoguce odrediti
tezinu predmeta i tu se moze prepoznati narativ ’ne verujem u brojeve i statistiku”. Ovaj narativ je
veoma opasan, jer praksa zasnovana na dokazima omogucava prevazilazenje distance, koja postoji izmedu
teorije 1 prakse i predstavlja konstitutivni element kritickog misljenja i etickog postupanja, kljucnih elemenata
u procesu donosenja odluka fokusiranihna klijenata (Gambrill, 2005).

Otpori istrazivanjima, brojevima i generalno praksi zasnovanoj na dokazima nisu karakteristicni samo
za strucne radnike u oblasti socijalnog rada, ¢ak ni samo za nase podneblje. Istrazivanje koje se bavilo
razumevanjem u kojoj meri se dokazi iz istrazivanja koriste u socijalnom radu u Velikoj Britaniji pokazalo je
da zaposleni u socijalnoj zastiti nemaju naviku da se informisu o rezultatima istrazivanja iz vise razloga:
smatraju da to nema uticaja na njihov rad, tesko im je da pronadu relevantna istrazivanja, bilo zato $to im
nisu dostupna u organizacijama ili ne znaju na koji nacin da ih traze, nemaju dovoljno vremena, i na kraju,
smatraju da su druge stvari vaznije za praksu (Walter, Nutley, Percy-Smith, McNeish, 2004). Neke od
dodatnih zamerki koje profesionalci izrazavaju prema pristupu zasnovanom na dokazima reflektuju se u
slede¢im tvrdnjama: ne uvazava iskustvo prakticara, ignorise vrednosti i preferencije klijenata, daje gotova
resenja za kompleksne probleme, ogranicen je na rezultate klinickih istrazivanja, ishodi nisu objektivni 1 tesko
su merljivi, klijenti ne zele ili ne mogu biti informisani i ukljuceni, ogranic¢ava autonomiju profesionalaca ili
nije uskladen sa postoje¢om politikom zastite ili procedurama organizacije (Gambrill, 2005).

Tako je kvantifikovati slozenu praksu socijalnog rada i socijalne zastite rizi¢an pristup jer potencijalno
vodi dehumanizaciji 1 vestackom pojednostavljivanju, suprotna krajnost koja se ogleda u stavu da je socijalni
rad misticna aktivnost za koju se radas i1 koju na osnovu tih ”ljudskih talenata” obavljas je podjednako opasna,
jer vodi urusavanju standarda 1 deprofesionalizaciji struke (Brankovi¢, 2022).

Problemu nedovoljnog uvazavanja znacaja prakse zasnovane na dokazima u socijalnoj zastiti
ispitanici dodaju jos jedan element, a to je uticaj politike, koji se ogleda u stavu ”ako se brojevi ne uklapaju u
strategiju, menjaju se brojevi, a ne strategija” 1 predstavlja narativ ’veZi konja gde ti gazda kaZe”. Uticaj
politike nije neocekivan, ali ispitanici ne govore o njemu u smislu uticaja normativnog okvira 1 strategija
socijalne politike na mere socijalne zastite ili pristupe u radu, ve¢ o njegovoj vrlo banalnoj formi, putem
izbora rukovodstva i supervizora. Sto je jos vise zabrinjavajuée, izvestavaju o uticaju politike putem pritisaka
na strucne radnike da donose odluke u konkretnim slucajevima. Ipak, iako su veoma nezadovoljni zbog
nedostatka autonomije u odlucivanju kod stru¢nih radnika moze se primetiti sklonost ka autoritarnosti koja
se ogleda u nacinu na koji govore o rukovodiocima i donosiocima odluka i ¢injenici da se u odlucivanju pre

svega postuje hijerarhija, a tek onda standardi struke 1 profesionalno iskustvo (Brankovi¢, 2022).

Pretrazivana literatura na temu uticaja politike na socijalni uglavnom se odnose na podatke o uticaju
normativnog okvira ili o¢ekivanja koja drustveno ekonomski kontekst 1 kretanja pred njega stavljaju (Beddoe
1 Davys, 20106), ali 1 o politickom angazmanu samih socijalnih radnika (Grey, Van Rooyen, Reenie, Gaha,
2002). Druga tema je vrlo zanimljiva jer govori u prilog odustajanju od ideje da profesionalci koji se bave
pruzanjem podrske moraju biti neutralni, odnosno apoliticni. Ideja o neutralnim pomagacima dosta se
promenila jer savremeni socijalni rad zahteva snaznu vrednosnu bazu 1 zastupanje prava korisnika uprkos
cesto represivnim ili diskriminativnim karakteristikama sistema (Brki¢, 2010). Ipak, politicki stavovi i
zastupanje su ocigledno veliki izazov za socijalne radnike i druge stru¢ne radnike u sistemu socijalne zastite
Srbiji, jer ne samo da ne mogu da se suprotstave sistemu kad je nepravedan, ve¢ su i sami pod njegovim
direktnim uticajem, bilo u smislu zaposljavanja ili kada donose odluke u radu sa korisnicima, nekad i uprkos
svom profesionalnom sudu (Brankovi¢, 2022).

Slede¢i narativ ”u se i u svoje kljuse”odnosi se na veoma visoko vrednovanje bliskih
meduljudskih odnosa u kolektivu 1 dominira u svim aspektima, od odnosa izmedu kolega do
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komunikacije sa drugim sistemima u procesu pruzanja podrske korisnicima. Ovakav pristup poslu moze
predstavljati znacajan resurs, jer neformalna komunikacija izmedu kolega predstavlja znacajan resurs u smislu
podrske i edukacije (Kadushin i Harkness, 2002). Ipak, nosi i rizike o kojima i sami ispitanici izvestavaju kada
navode problem sa davanjem povratne informacije kolegi da se ne bi narusili dobri meduljudski odnosi ili
nemogucnost uvodenja sistema kaznjavanja 1 nagradivanja da se neko ne bi osetio iskljuceno. Posebno
problematicno kod ovakvog pristupa praksi je §to vodi ozbiljnom riziku od neadekvatnog reagovanja u
situacijama kada su prava korisnika narusena, usled prividne profesionalne solidarnosti, $to je u suprotnosti
sa unutrasnjim zastupanjem (Brkic, 2010).

Sa prethodnim je direktno povezan i sledeéi narativ koji se odnosi na snalaZenje, odnosno,
?dovijanje” i koji se takode prepoznaje u svim oblastima: u radu s korisnicima, saradnji sa drugim sistemima,
kadrovskoj politici, u oblasti strucnog usavrsavanja. lako je razmisljanje ”van kutije” veoma vazno za
iznalazenje resenja u slozenim situacijama sa kojima se strucni radnici suocavaju u svom radu, dominacija
ovakvog narativa potencijalno je vrlo rizicna za struc¢ni rad, jer ga vraca na pomaganje mimo institucionalnog
okvira i na taj nacin ugrozava njegovu profesionalnu osnovu (Brankovi¢, 2022).

Pristup u kome privatno nadjacava profesionalno je cest u vremenima krize, odnosno, u situacijama koje su
nepredvidive i dvosmislene, kada formalni kanali ne nude dovoljno informacija ili resursa (Kadushin i
Harkness, 2002). Posebno je rizican za realizaciju supetvizije, jer jako emotivho obojeni odnosi ugrozavaju
objektivhost u procenama i odlukama, onemogucavaju davanje i primanje povratne informacije i
konfrontaciju, odnosno, konstruktivho suceljavanje misljenja, koje je veoma vazno za ostvarivanje
edukativne funkcije supervizije (Bezi¢, 2007). To moze biti razlog sto neki voditelji slucaja nemaju poverenje
u procenu svojih supervizora ili navode da ne ukljucuju supervizore u donosenje nekih odluka, da ih ne bi
zamarali. Pritom, iako primarno usmerena ka negovanju profesionalne solidarnosti, ovakva organizacijska
kultura moze da dovede do svoje suprotnosti i isklju¢ivanja, odnosno uskraéivanja podrske onim struc¢nim
radnicima, koji nisu prihvaceni u uze neformalne grupe unutar kolektiva i nemaju dobre odnose sa kolegama
(Brankovi¢, 2022). Na kraju, tu je i ozbiljan rizik koji se moze javiti kada neformalna pravila koja dolaze iz
organizacijske kulture nadjacaju zvani¢ne vrednosti 1 principe (Oko, 2008), a odnosi se na tendenciju da
centar za socijalni rad, baveci se svojim procesima umesto korisnicima, pocne da se "ponasa” kao zatvoreni
sistem u odnosu na druge sisteme sa kojima ima obavezu da saraduje i na taj nacin ugrozi ostvarivanje
najboljih interesa korisnika, koje je u obavezi da obezbeduje.

Na kraju, neophodno je spomenuti i narativ ’pokrivanja papirima”. On ukazuje na organizacijsku
kulturu ispunjenu strahom i predstavlja ozbiljan rizik za kvalitet stru¢nog rada. Strah od greske je veoma
prisutan kod ispitanika jer na pitanje o propustima u radu ispitanici navode da toga nema, da je skoro
nemoguce u slozenoj praksi kakva je u centru za socijalni rad. U strahu od greske fokus se stavlja na formu
pre nego na sustinu. Wonnacott (2012) ovakvu kulturu naziva “kulturom okrivljavanja” jer je karakterise
strah od greske usled sistemskih pritisaka sa visih hijerarhijskih nivoa u sistemu sa preteranim normiranjem,
upravo usled tendencije da se greske ne prave. Ovakva kultura predstavlja ozbiljan rizik za samopouzdanje
prakticara, ali i potencijalno ucenje 1 razvoj (Wonnacot, 2012).

Izbegavanje razgovora o izazovima i greSkama moze se posmatrati i kao odraz kvaliteta komunikacije
u kolektivu. Ovakve prepreke u organizacijskoj komunikaciji Latting (1991) objasnjava konflktom lojalnosti
usled pripadanja razlicitim grupama ili potrebom za samozastitnom (prema Kadushin i Harkness, 2002).
Voditeljt slucaja ne zele da dele informacije koje ¢e diskreditovati njithove kolege ili klijente sa kojima se
identifikuju (Pine, Warsh, and Malluccio 1998, prema Kadushin i Harkness, 2002), dok supervizori mozda
izrazavaju nespremnost da dele sa rukovodsvom svoje kriticke procene nekog dela organizacijskog procesa
jer u tom kontekstu moraju da nastave da rade (Boettcher 1998, prema Kadushin i Harkness, 2002). Dakle,
s obzirom na to da nemaju utisak da na bilo koji nacin mogu da uti¢u na procese u organizaciji, iznalaze
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alternativna resenja. Jedno od njih je ”’preskakanje” supervizora u situacijama kada su nezadovoljni njegovim
sugestijama 1 odlazak direktno rukovodiocu. Suprotnost ovom narativu bilo bi zauzimanje za sebe ili
asertivnost §to pored proaktivnog stava koji je neophodan da bi se zastitili interesi korisnika 1 organizacije,
predstavlja i jednu od kljucnih karakteristika brige o sebi 1 prevencije profesionalnog izgaranja (Cox i Steiner,
2013)

Imajué¢i u vidu navedene karateristike organizacijskog konteksta u centru za socijalni rad i
dominantnih narativa, koji su iz njega proizasli, ne iznenaduje tendencija ”guranja pod tepih” koju strucni
radnici ispoljavaju kada su greske i propusti u pitanju. Ova kratkorocna resenja predstavlja izbegavajucu
strategiju prevladavanja koja na organizacijskom nivou moze da dovede do opadanja kvaliteta prakse, a na
individualnom dovodi do povecavanja stresa 1 rizik od profesionalnog izgaranja (Cox 1 Steiner, 2013).

1.4.  Supervizijska kultura u centru za socijalni rad

U centru za socijalni rad ne postoje interne procedure za superviziju. Ona se obavlja u skladu sa
normativnim okvirom (Zakon o socijalnoj zastiti, 2022, ¢l. 141; Pravilnik o organizaciji, normativima i
standardima rada centra za socijalni rad, 2022, ¢l. 29, 30), koiji je kao $to je ve¢ navedeno veoma uopsteno
odreduje. To kao rezultat pre svega ima nepostojanje detaljnijih kriterijuma za izbor i procenu kvaliteta
rada supervizora. Ispitanici u istrazivanju navode da ne znaju kako se biraju supervizori 1 da taj izbor
uglavnom zavisi od volje ili odluke direktora, nekad ¢ak i nevezano za postojanje formalnih uslova kao §to
je zavrSena obuka za supervizore. Voditelji slucaja kao razlog za to $to nisu upoznati sa kriterijumima za
izbor supervizora navode to $to nisu zainteresovani da budu supervizori. Smatraju posao supervizora
napornim, administrativnim i bez kontakta sa korisnicima. Predstavnici menadzmenta iz vecih centara
prepoznaju da strucni radnici nisu motivisani da preuzmu ulogu supervizora 1 smatraju da nastaje jer nemaju
dovoljno nacina da stimuliSu supervizore.

Kada je pracenje kvaliteta supervizije u pitanju, predstavnici zavoda navode da se moze raditi na
osnovu programa obuke koji nudi strukturu supervizijskog procesa, ali se nisu upustali u taj poduhvat jer su
svesni da se supervizija ne odvija na nacin na koji je predstavljen na obuci. Rukovodioci 1 direktori nisu ni
razmisljali o nacinima za interno pracenje kvaliteta supervizije, zato $to za to nemaju jasne kriterijume, kao i
zbog ¢injenice da formalno pracenje rada u centrima za socijalni rad nema dobru reputaciju.

Jedina podrska koju supervizori imaju na raspolaganju je eksterna i dolazi od strane zavoda za
socijalnu zastitu 1 o njoj postoje razliciti stavovi. Zavodi rade na osnovu dva razlicita modela. Kod
Republickog zavoda za socijalnu zastitu fokus je na pruzanju podrske u neposrednom radu na predmetima.
Pokrajinski zavod radi po principu okruglog stola, odnosno, organizuje predavanja sa diskusijom, a izbor
tema prepusta supervizorima, pri ¢emu sadrzaj varira od ops$tih tema do specificnih problema u radu sa
korisnicima. Supervizori navode da su im sastanci sa zavodima korisni, zbog podrske koju dobijaju. Posebno
isticu korisnost razmene iskustava sa kolegama, kao 1 prakticnu komponentu izrazenu u prikupljanju bodova
neophodnih za obnovu licence. Rukovodioci i direktori su upoznati sa sadrzajem sastanaka u zavodima i
smatraju ih znacajnim vidom podrske, ali u zavisnosti od usmerenja podrske, smatraju da bi supervizorima
u njihovim centrima bila korisna i podrska koju pruza drugi zavod. . Predstavnici donosioca odluka, zavoda
1 akademske zajednice, saglasni su da podrska koju supervizori dobijaju nije dovoljna, ali je trenutno jedino
moguca zbog nedovoljnih kapaciteta zavoda.

Obezbedivanje internog pracenja i podrske supervizorima je vazan preduslov za uspostavljanje
supervizijske kulture u organizaciji (Wonnacott, 2012). Takode, predstavlja vid uvazavanja znacaja supervizije
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kao integralnog, ali odvojenog i specificnog aspekta prakse strucnog rada, odnosno, vodenja slucaja (Tsui,
2005). Nacin na koji se supervizija tretira u okviru organizacije rada u centru ukazuje da se ona ne razlikuje
od samog vodenja slucaja i zato je njena uloga dominantno svedena na pracenje kvaliteta stru¢nog postupka
1 podrsku radu na predmetima.

Kompetencije aktuelnih supervizora su procenjene kao odlicne od veéine aktera iz centara za
socijalni rad jer su svi procenjeni kao veoma iskusni prakticari u oblasti socijalnog rada. Na pitanje koje
kompetencije supervizori imaju rukovodioci 1 voditelji sluc¢aja navode opsSta znanja i vestine ili svojstva
licnosti. Retko prepoznaju specificne vestine potrebne za supervizijski proces kao $to su iskustveno ucenje
ili refleksija. Voditeljima slucaja je klju¢no vazno da supervizor ima dovoljno iskustva u stru¢nom radu, kao
1 ume da im pomogne u neposrednom radu sa korisnicima, da su empati¢ni 1 saradnicki orjentisani.

Supervizori navode da su se u ovaj proces upustili bez prethodnih specifi¢nih iskustava i pohadanja
osnovne obuke. Manjina je zavrsila edukaciju iz odredenog psihoterapijskog pravca, najcesce sistemske
porodicne terapije. Samo jedan predstavnik menadzmenta iz veceg centra kao princip za izbor supervizora
naveo je neophodnost edukaciju iz nekog psihoterapijskog pravca bar dve godine, sto govori u prilog tome
da se psihoterapijske vestine, odnosno, vestine psiholoske podrske ne percipiraju kao relevantne za
superviziju.

Svoje kompetencije vecina supervizora, nevezano od velicine centra, procenjuje kao solidne jer su
uglavnom iskusni profesionalci u socijalnom radu. Smatraju da su im izvesna dodatna znanja potrebna da bi
ih unapredili, ali ne navode koja. Na pitanje kako se osecaju u ulozi supervizora odgovori variraju, od onih
koji koji se ose¢aju kao “pravi covek na pravom mestu”, do onih koji izrazavaju zamor 1 ose¢anje nemoci
zbog generalne situacije u sistemu koja se reflektuje i na centar. Supervizori koji sumnjaju u svoje
kompetencije, razlog pronalaze u nedostatku kriterijuma na osnovu kojih o bi ih procenili.

Pojedini supervizori iz manjih centara nisu jo$ uvek sigurni u sopstvenu ulogu jer ona sadrzi dosta
ocekivanja iz oblasti rukovodenja. Takode, izrazavaju neprihvatanje sopstvene uloge jer su postavljeni zato
sto nije bilo druge osobe, a ne zato $to su smatrali da treba da obavljaju taj posao.

Odnos prema stru€nom usavrsavanju je vazan aspekt organizacijske, a posebno supervizijske
kulture. Planiranju stru¢nog usavrsavanja u centrima za socijalni rad prilazi se uglavnom formalno, jer je
propisano Zakonom o socijalnoj zastiti (2022). Stru¢ni radnici pohadaju edukacije u zavisnosti od ponude na
trzistu, sa primarnim ciljem prikupljanja bodova za obnovu licence. Voditelji slucaja su zadovoljni
organizacijom stru¢nog usavrsavanja u smislu prikupljanja bodova, ali smatraju da edukacija nema dovoljno
ili nema onih koje su njima potrebne. Najvazniji nalaz odnosi se na ¢injenicu da supervizija u vecini centara
nema veze sa strucnim usavr$avanjem, u smislu identifikacije nedostajucih znanja i planiranju potrebnih
edukacija. Posebno u vedim centrima, stru¢no usavr$avanje je u nadleznosti rukovodioca, direktora ili
pomocnika direktora za tu oblast. U manjim centrima supervizoti su ti koji se bave struc¢nim usavrsavanjem,
ali na nacin da vode evidenciju o tome ko od voditelja slu¢aja ima koliko bodova u procesu licenciranja ili
obnove licence.

Sistem nagradivanja i sankcionisanja je jos jedan aspekt organizacije rada, koji je znacajan za
superviziju, ali ne postoji u centrima za socijalni rad uprkos tome $to je obavezan prema Zakonu o socijalnoj
zastiti (2022). Ispitanici smatraju da bi takav sistem trebalo da postoji, posebno kada je nagradivanje u pitanju
jer bi to motivisalo zaposlene, ali nijedan centar koji je uc¢estvovao u istrazivanju nema uspostavljen formalni
mehanizam. Mogudi razlozi za to leze u sistematizaciji radnih mesta, koja u centrima za socijalni rad ne
omogucava napredovanje, osim na pozicije supervizora i rukovodioca odeljenja. Sa druge strane, vecina
ispitanika ne prepoznaje supervizijske poslove kao profesionalno napredovanje i isticu da oni to ne Zele.
Usled nedostaka formalnih mehanizama, direktori centara stimulisu zaposlene, uglavnom tako Sto im daju
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slobodne dane, ali i to ne rade po zasluzi nego svima, jer strahuju da bi u suprotnom narusili meduljudske
odnose u kolektivu. Sankcionisanje se ne desava u organizaciji, ve¢ izuzetno i to od strane eksternih autoriteta
kao sto je nadlezno ministarstvo, pokrajinski sekretarijat i Eticki odbor Komore socijalne zastite. Iako su
nadlezni za inspekciju i nadzor, te time i sankcionisanje, ispitanici iz redova donosioca odluka slazu se
kolegama iz centara da u socijalnoj zastiti nema vecih, gresaka ”bar ne namernih”, kao i da materijalno
nagradivanje nije potrebno, ve¢ je dovoljna pozitivha povratna informacija o ucinku. U prilog tome Herzberg,
Mausner i Snyderman (1959) navode da su osecanje postignhuca i odgovornosti dva najveca izbora
zadovoljstva poslom. Ipak, ne sme se zanemariti znacaj adekvatne zarade i nagradivanja kao nacin za
povecanje zadovoljstva poslom 1 uspesnije prevladavanje stresa, kao ni temeljne evaluacije radnog ucinka u
kao nacina za obezbedivanje pravednog i efektivhog procesa sankcionisanja (Kadushin i Harkness, 2002).
Navedeni autori piSu o sistemima u kojima je supervizija menadzerska uloga, koja ima formalnu odgovornost
za nagradivanje i sankcionisanje stru¢nih radnika. U centrima za socijalni rad ona to nije, ali supervizor ipak
ima obavezu da “obavesti rukovodstvo u slucajevima neprofesionalnog, nezakonitog i nekompetentnog
ponasanja voditelja slucaja” (Pravilnik o organizaciji, normativima 1 standardima rada centra za socijalni rad,
2022, ¢l.30). Da bi to mogao, supervizor mora da ima uspostavljen sistem za pracenje rada voditelja slucaja.
Uslov za to je da u centrima za socijalni rad postoji uspostavljen sistem kaznjavanja i nagradivanja kao
odgovor na eventualno uocene propuste ili primere dobre prakse.

Odnos izmedu relevantnih aktera voditelja slucaja, supervizora i rukovodilaca procenjen je
uglavnom kao kvalitetan, saradnicki i neformalan, sto se uklapa u narativ dobrih meduljudskih odnosa kao
klju¢nog principa na kome je zasnovan rad u centru za socijalni rad. Ovo je posebno naglaseno u manjim
centrima gde se zaposleni ponasaju kao deo tima sa ulogama koje su samo formalno podeljene.

Direktorima u manjim centrima supervizori su veoma znacajni jer predstavljaju zamenu za
rukovodioce sluzbi koje oni zbog broja zaposlenih nemaju. U ve¢im centrima hijerarhija je jasnije definisana
1 odnosi izmedu supervizora i rukovodioca variraju od veoma bliskih i saradnickih do distanciranih i
formalnih. Cinjenica da rukovodstvo doZivljava superviziju kao svoju “produzenu ruku” u velikoj meri
odreduje svrhu i sadrzaj supervizije i ¢ini je fokusiranom na ono $to je uglavnom vazno rukovodiocima, a to
je usaglasenost sa procedurama (Oko, 2008; Wonnacott, 2012).

Odnosi izmedu voditelja sluCaja i supervizora su u manjim centrima uglavhom neformalni i
saradnicki, osim u slucaju mladih kolega gde je mentorska uloga supervizora preovladujuéa. Vecina
supervizora se dobro ose¢a u ovoj ulozi i stice se utisak da se supervizija u centrima vrlo cesto pretvara u
mentorstvo, iako mentor moze biti svaki strucni radnik sa odredenim godinama iskustva. Mentorstvo je
takode jedan od mehanizama sticanja bodova za obnovu licence. Iako moze predstavljati deo supervizijskog
posla, mentorstvo ima drugaciju ulogu u organizaciji, drugacije ciljeve i aktivnosti, i treba ga razdvojiti od
supervizije kada god je to moguce (Kadushin i Harkness, 2002).

U vedim centrima mogu se prepoznati razlike u kvalitetu odnosa izmedu voditelja slucaja i
supervizora. Zadovoljni voditelji slucaja izvestavaju o dostupnim supervizorima pored kojih se osecaju
podrzano u neposrednom radu i slobodno da izraze sumnje i nesigurnosti. Nezadovoljni voditelji slucaja
nerado govore o razlozima svog nezadovljstva. Oni, kao s§to je ranije navedeno ne dovode u pitanje
kompetencije supervizora kada je stru¢ni rad u pitanju, ali se iz njihovih odgovora moze zakljuciti da su im
supervizori nedovoljno dostupni, direktivni, nefleksibilni i fokusirani na formalne aspekte posla. Vecina
istrazivanja o zadovoljstvu supervizijom pokazuje sli¢ne rezultate. Dostupnost je vazan faktor kvaliteta

supervizije jer po sebi predstavlja izvor podrske i olaksanja, a u korelaciji je sa nivoom percipirane korisnosti
supervizijskog odnosa (Shulman, 1982; prema Kadushin 1 Harkness, 2002).

Supervizori razlike u odnosima objasnjavaju iskustvom voditelja slucaja, pri cemu je saradnja
uglavnom bolja sa manje iskusnim kolegama. Isticu postojanje negativnih stavova, mahom starijih voditelja
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slucaja prema superviziji, koji opstaju od njenog uvodenja. Interesantno je da predstavnici menadzmenta nisu
upuceni u ove razlike, koje postoje u odnosima supervizora i voditelja slucaja jer svi navode da su izuzetno
zadovoljni saradnjom, §to samo potvrduje da im kvalitet supervizije nije u fokusu interesovanja.

Supervizijski autoritet procenjivan je na osnovu pitanja “Sta se desava u slucajevima neslaganja
izmedu voditelja slucaja 1 supervizora?”. Ispitanicima je bilo veoma izazovno da superviziju uopste povezu
sa pozicijom autoriteta, koji se uglavnom iskljucivo vezuje za funkciju direktora. Rukovodioci i direktori su
adrese na kojima se razreSavaju eventualni sporovi izmedu supervizora i voditelja slucaja, jer supervizori
predstavljaju autoritet samo u radu sa strucnim radnicima sa manjim iskustvom.

Za razumevanje supervizije veoma je vazna hijerarhijska pozicija supervizora jer ona odreduje njen
znacaj 1 ulogu u organizacijskom kontekstu. Po vecini autora iz zemalja u kojima se primenjuje
trofunkcionalni model, §to je slucaj 1 u Srbiji, supervizija predstavlja vrstu srednjeg menadzmenta. Supervizor
je odgovoran za ishode rada zaposlenih u neposrednom radu sa korisnicima i u tom smislu odgovara
administrativnom rukovodstvu u organizaciji (Tsui, 2005; Kadushin 1 Harkness, 2002). Ipak, supervizija u
centrima za socijalni rad nema administrativne karakteristike, koje ima u drugim slicnim modelima jer na
primer, supervizor nije odgovoran za odabir i regrutaciju zaposlenih, niti za organizaciju posla i raspodelu
predmeta (Kadushin i Harkness, 2002).

Supervizorima je tesko da govore o svom autoritetu, jer ga i oni vezuju za rukovodstvo. Takode, iz
njihovih odgovora se zakljucuje da pojam autoriteta ima 1 negativan prizvuk, jer se vezuje za sujetu,
dominaciju i autoritarnost. Ovo je ¢est problem u sprovodenju supervizijskog autoriteta, jer iako su autoritet,
mo¢ 1 kontrola fukcionalno neophodni za postizanje organizacijskih ciljeva, ¢esto se mesaju sa pojmovima
prestiza, superiornosti, inferiornosti, dominacije 1 submisivnosti (Kadushin i Harkness, 2002).

Neki direktori prepoznaju nespremnost supervizora da se postave kao autoritet i to objasnjavaju
izbegavanjem odgovornosti koja proizlazi iz opsteg stanja u centrima za socijalni rad, atmosfere straha u
kojoj rade i oseéanja izlozenosti zbog medijskih napada. Nespremnost supervizora da koriste svoj autoritet
moze se objasniti ¢injenicom da je rigorozna primena moci i autoriteta suprotna osnovnim vrednostima
socijalnog rada, ali 1 ¢injenicom da je mo¢ supervizora relativna jer strucni radnici rade na slucajevima koiji su
kompleksni: sa vise mogucih ishoda, nestandardizovani, difuzni, neizvesni, nepredvidivi i visoko
individualizovani tako da nekad zaista nema jednog pravog resenja (Kadushin i Harkness, 2002).

Supervizijski autoritet u socijalnom radu je delikatna tema jer efektivni socijalni rad zavisi od harmoni¢nih
odnosa u timu. Odgovornost, a ne potcinjavanje autoritetu je princip koji vodi praksu socijalnog rada i zato
autoritet nije tema koja se cesto proucava (Munson, 1976, 2002; Tsui, 2001, prema Tsui, 2005). Ipak,
supervizija predstavlja hijerarhijski drugaciju poziciju i supervizori se u njenom preuzimanju mogu osecati
usamljeno, jer vise ne pripadaju grupi kolega sa kojom su do sada radili, a s druge strane ne pripadaju u
potpunosti ni nivou rukovodstva (Tsui, 2005). Nespremnost da govore o supervizijskom autoritetu moze
predstavljati teznju da supervizori u centrima za socijlani rad izraze pripadnost grupi voditelja slucaja, pre
nego menadzmentu.

1.5.  Karakteristike supervizijskog procesa

Vezano za organizaciju posla u centru za socijalni rad istrazivanje je pokazalo da se vecina
supervizora nalazi u dvostrukim ulogama, voditelja slucaja i supervizora. Stavovi po ovom pitanju su
razli¢iti, pa vecina rukovodilaca iz manjih centara smatra da supervizori i treba da rade vodenje slucaja. Sa
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ovim stavovima se slazu 1 direktori nekih vecih centara koji su se za ovaj pristup odlucili od samog pocetka,
verujuci da ¢e na taj nacin supervizori ostati u materiji.

Izazovi koji se u ovakvom pristupu javljaju odnose se na teskoce u razdvajanju uloga. Supervizori
su nekim voditeljima slucaja i ¢lanovi tima. Analogno tome 1 sami se nalaze u poziciji supervizanata.
Dvostruke uloge supervizora nisu neobi¢ne u modelu kakav se primenjuje u centrima za socijalni rad, ali je
jasno definisanje uloga potrebno kako bi supervizori ocuvali adekvatan supervizijski fokus. Kadushin i
Harkness (2002) upozoravaju da ukoliko je supervizor primarno fokusiran na kvalitet prakse i ne uspeva da
napravi psiholoski prelaz iz struc¢nog radnika u supervizora, postoji rizik da izgubi fokus na supervizanta i
njegovo ili njeno ucenje. Dajudi prioritet iskljucivo potrebama korisnika, supervizor postaje previse zastrasen
od gresaka koje supervizant moze da napravi, postaje previse direktivan ili kontrolisuci 1 tako postaje “vise
cuvar nego vodi¢” (Kadushin i Harkness, 2002: str.197). To odredenje prilicno ta¢no opisuje veéinu
supervizora u centrima za socijalni rad. S obzirom na nedostatak vremena, kao i s obzirom na to da je samo
administrativni deo supervizije propisan (Pravilnik o organizaciji, normativima i standardima rada centra za
socijalni rad, 2022, ¢l 29,30), taj aspekt supervizije dominira, pri cemu se ostatak vremena supervizora odvaja
za vodenje slucaja. Upravo na to upucuju predstavnici zavoda 1 naglasavaju neophodnost sandarda o
superviziji, odnosno, redefinisanja minimalnog supervizijskog procesa i ishoda, kako bi se vreme za
obavljanje supervizije adekvatnije razumelo 1 planiralo.

U tom kontekstu vazno je razmotriti i iskustvo jednog veéeg centra u kome su supervizori od pocetka
radili 1 na vodenju slucaja, jer su procenili da ¢e tako lakse proci kroz proces adaptacije na novi nacin rada, a
onda su i kasnije zadrzali taj pristup. Interesantno je da ispitanici iz tog centra izrazavaju vece zadovoljstvo
kvalitetom supervizije nego u centrima u kojima su supervizori prvo radili samo superviziju, pa onda presli i
na vodenje slucaja. To upucuje na preispitivanje dominantne ideje da je neophodno da supervizori rade samo
superviziju. lako postoje 1 drugi faktori kao $to je broj zaposlenih i kompetencije supervizora, na primeru
ovog centra moze se pretpostaviti da ukoliko se supervizijski proces adekvatno uspostavi, tako da se od
pocetka racionalno raspodeli vreme za superviziju 1 vodenje slucaja, onda to ne mora da predstavlja rizik za
dostupnost supervizora. U slucajevima gde je supervizorima “dodavano” vodenje slucaja, jer je kao prioritet
nametnuto resavanje predmeta, supervizija je logicno stavljena u drugi plan.

U odnosu na formu supervizije u centrima za socijialni rad primenjuje se uglavnom individualni
pristup u u zavisnosti od potreba voditelja slucaja i slozenosti predmeta. Vazno je naglasiti da je u pitanju
pristup koji podrazumeva rad jednog supervizora sa jednim voditeljem slucaja, ali se ne moze definisati kao
individualna supervizija. Razlika je zasnovana na razumevanju da individualna supervizija, pored monitoringa
1 podrske u radu na predmetima, podrazumeva i strukturiran rad na razvoju znanja i vestina voditelja slucaja
(T'sui, 2005; Kadushin i Harkness, 2002; Brankovi¢ i sar. 2018), a to supervizija u centru ne sadrzi, o cemu
¢e biti reci nesto kasnije.

Grupna supervizija se ne primenjuje ni u jednom centru. Kod ispitanika postoje razlicita razumevanja
$ta zapravo ona podrazumeva, pri ¢emu vecina timske sastanke izjednacava sa grupnom supervizijom. Kada
su interni modeli supervizije u pitanju grupne, diskusije o predmetima se cesto mesaju sa supervizijom. Iako
su veoma znacajne za kriticko promisljanje o slucajevima i predstavljaju znacajan izvor podrske unutar tima
one nisu isto $to 1 grupna supervizija (Wonnacott, 2012). Timske konsultacije podrazumevaju da su ¢lanovi
tima medusobno povezani zajednickim zadatkom, saradnjom i procesom rada u kome je klju¢ni cilj resavanje
problema, odnosno, donosenje odluke u najboljem interesu klijenta. Grupna supervizija ne podrazumeva rad
na konkretnom slucaju, ve¢ grupnu refleksiju o problemima i izazovima koji se mogu desavati u radu na
razli¢itim slucajevima tako da razmena unutar grupe moze pomodi svim ucesnicima putem generalizacije.
Pored ucenja, grupna supervizija je fokusirana i na proces i kao takva treba da doprinese usaglasavanju
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strucnih pristupa, vrednosti stavova i kodeksa prakse, kao i da omoguci bolju komunikaciju 1 saradnju medu
strucnjacima (Brankovi¢ i sar., 2018).

Predstavnici menadzmenta ne prave razlike izmedu formi supervizije, $to jos jednom govori o
njthovom interesovanju za supervizijski proces generalno.

Supervizijski proces nije strukturiran odnosno planiran, ve¢ se odvija ad hoc u skladu sa
dinamikom rada na predmetu. Fokus je dominantno na praéenju stru¢nog postupka 1 problemima sa kojima
se voditelji slucaja suocavaju u neposrednom radu sa korisnicima. Iako su interakcije izmedu supervizora i
voditelja slucaja u centrima za socijalni rad skoro svakodnevne, veéina voditelja slucaja smatra da bi im znacilo
da supervizori budu dostupniji. To je vazno jer su ucestalost 1 dostupnost supervizije su vazne karakteristike
supervizijskog procesa koje uticu na razvoj i kvalitet supervizijskog odnosa (T'sui, 2005).

Sa stanovista strukturiranost supervizije Wonnacott (2012), navodi cetiri tipa u odnosu na to da li su
susreti formalni ili neformalni, odnosno planirani ili ad hoc. Formalne planirane sesije nude predvidivost,
konzistentnost i redovonost i vtlo verovatno ¢e doprineti boljem odnosu izmedu supervizora i supervizanta.
Formalni povremeni sastanci su takode znacajni jer omogucavaju informisanje o fazama rada ili nakon
iznenadnih desavanja na predmetima. Pored toga jo$ postoje planirani neformalni kontakti, koji se desavaju
za stolom supervizanta ili preko telefona i ad hoc susreti na hodniku u kojima se obavi povr$na razmena o
desavanjima (Wonnacott, 2012).

Sastanci u centrima za socijalni rad se retko zakazuju. Najcesce se desavaju na inicijativu voditelja
slucaja, ili izuzetno supervizora ukoliko je kompleksniji predmet ili je potrebno proveriti postovanje rokova.
Supervizijski sastanci su veoma znacajni jer podrazumevaju vreme posveceno specificnom stru¢nom radniku,
njegovim dilemama i razmisljanjima o kojima se ne moze razgovarati usput ili pred drugima. Trajanje
sastanaka nije definisano i iako moze delovati kao tehnicko pitanje Brown i Bourne (1996) navode da je
vazno da bude jasno odredeno i da se to pravilo postuje, jer omogucava supervizantima da se osecaju sigurno
1 prijatno. Iako je u odredivanju ucestalosti, pa 1 trajanja sastanaka vazno uzeti u obzir vise faktora, od potreba
supervizanta do karakteristika organizacijskog konteksta moze se reéi da je optimalno trajanje individualne
sesije sat 1 petnaest minuta bar jednom mesecno za iskusne dok ¢e manje iskusnim stru¢nim radnicima biti
potrebno i cesce (Payne, 1994, prema Tsui, 2005).

Supervizijski proces u centru za socijalni rad uglavnom varira izmedu planiranih
neformalnih kontakata i ad hoc neformalnih konverzacija, dok se formalni planirani sastanci
organizuju retko uglavnom sa manje iskusnim stru¢nim radnicima u procesu uvodenja u posao.
Planirani neformalni kontakti, iako korisni voditeljima slucaja, jer omogucavaju neku vrstu provere rada sa
supervizorom, predstavljaju rizik da se problemi vezani za slucaj nedovoljno prodiskutuju ili da supervizant
ne dobije dovoljno podrske. Ad hoc neformalna supervizija je posebno rizicna s obzirom na to da ugrozava
zastitu podataka korisnika (ukoliko se odvija pred drugima), znacajno skracuje vrerme za reflekciju i
analizu,te moze voditi pogresnim odlukama (Wonnacott, 2012).

Supervizori ne prave individualne planove rada ili ih prave samo formalno, a njthova svrha nije
prepoznata od vecine ucesnika u istrazivanju. Strukturiraniji proces postoji kada supervizor radi mentorski
sa voditeljima slucaja pocetnicima., Supervizija generalno pocinje tako $to neko postane supervizor, nekad
obavi razgovore sa voditeljima slucaja u kojima im predstavi svoj nacin rada, a nekad ¢ak ni to. Supervizori
smatraju da bi im znacilo da proces bude strukturiraniji, ali da je u ovim okolnostima to nemoguce jer nemaju
dovoljno vremena.

Medu autorima u oblasti supervizije postoji saglasnost da supervizija mora da bude zasnovana na
planu ili ugovoru (Munson, 1993; Tsui, 2005; Hawkins i Shohet, 2012; Wonnacott, 2012; Carroll, 2014) iako
nivo do koga je potrebno planiranje moze da varira. Planiranje procesa ima za cilj definisanje ocekivanja,
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granica, i ciljeva supervizijskog procesa (Tsui, 2005), odnosno, kreiranje bezbednog prostora za ucenje koji
podrazumeva poverenje 1 postovanje, procenu kompetencija supervizanta, iskustvo i edukativne potrebe, kao
1jasna pravila za odrzavanje supervizijskih sastanaka u skladu sa ciljevima ucenja supervitanta (Powell, 1993,
prema Tsui, 2005). Supervizijski ugovori su znacajni jer ukazuju na ozbiljnost aktivnosti, predstavljaju dobar
model partnerskog ponasanja, ¢ine jasnim uloge i odgovornosti, nude jasnocu vezano za autoritet i
odgovornost, kreiraju bazu za razvoj supervizijskog odnosa (Morrison, 2005, prema Wonnacott, 2012).
Formalnost ovog procesa se dovodi u pitanje od strane nekih utora koji navode da dogovor o superviziji
moze da bude i verbalan ukoliko je to organizacijski ili kulturoloski blize uc¢esnicima u procesu ali mora da
postoji (Tsui, 2005). Pregovaranje se ¢esto navodi kao jedna od faza u procesu dogovaranja supervizijskog
procesa (Tsui, 2005; Hawkins i Shohet, 2012; Wonnacott, 2012) ali Munson (1993) podseca da na razliku u
moci izmedu supervizora 1 supervizanta, koja sustinski umanjuje pregovaracku mo¢ supervizanta i moze ga
demotivisati da se upusta u bilo kakve pregovore. Ono $to smatra znacajnijim od pregovaranja je pridrzavanje
stavki u ugovoru, posebno od strane supervizora kako oni ne bi postali formalnost i umanjili poverenje
supervizanta u supervizijski proces (Munson, 1993).

Specificna evidencija o superviziji ne postoji, ve¢ se pod njom podrazumevaju beleske prilikom
pracenja rada voditelja slucaja. Supervizori prema formalnom beleZenju izrazavaju otpor, posebno kada je u
pitanju negativna povratna informacija, iz prethodno navedenog straha da ¢e narusiti meduljudske odnose.
BeleZenje u supervizijskom procesu je znacajno jer omogucuje pracenje procesa, ali i pracenje napretka
voditelja slucaja (Brankovic 1 sar, 2018). Neki autori preporucuju belezenje za vreme supervizijskog sastanka
od obe strane 1 zatim uporedivanje belezaka, kao i pisanje refleksija o susretu od strane superviziranog nakon
sesije (Tsui, 2005). Jasno je da je ovakav standard prakse previsok za nacin na koji se supervizija u centrima
za socijalni rad odvija, ali je takode vazno da o superviziji postoji evidencija i dokumentacija, jer se u
suprotnom a svodi na jo§ jedan glas u timskom procesu odluc¢ivanja. To predstavlja rizik za gubljenje
specificnosti supervizije u centru, s obzirom na to da nalazi pokazuju da je stru¢ni radnici vrlo cesto i
dozivljavaju samo kao zamenu za timski rad.

Planovi 1 evidencija supervizora su znacajni zbog obaveze supervizora da pise godisnje izveStaje o
napretku voditelja slu€aja (Pravilnik o organizaciji, normativima i standardima rada centra za socijalni rad,
2022, ¢l.30), za koje vecina supervizora tvrdi da radi. O sadrzaju izvestaja govore uopsteno, neki sadrze
evidenciju o obukama koje su voditelji slucaja pohadali. Osim §to podrazumevaju ispunjavanje obaveze
propisane normativnim okvirom 1 $to sluze pra¢enju bodova za licencu, druga svrha izvestaja ostaje nejasna.

Izvestaji supervizora trebalo bi da imaju svrhu predstavljanja i dokumentovanja supervizijskog
procesa zasnovanih na evaluaciji odnosno proceni razvoja voditelja slucaja i kvaliteta supervizijskog procesa
(Brankovi¢ i sar, 2018). Evaluacija je znacajna za sve aktere u supervizijskom procesu, dakle, za strucne
radnike, supervizore, rukovodstvo, ali i za korisnike. Supervizorima izvestavanje sluzi kako bi pratili razvoj
voditelja slucaja, procenili korisnost supervizijskog procesa i kako bi ga unapredili. Voditeljima slucaja
izvestaji nude uvid u sopstveni napredak, kako bi imali osecaj procesne promene i postignu¢a. Rukovodstvu
izvestaji sluze da bi na osnovu njih proverili ne samo da li su zaposleni i dalje dobri za organizaciju vec¢ i da
li je organizacija jo$ uvek dovoljno dobra za njih i kvalitet strucnog rada ili su potrebne neke promene
(Kadushin 1 Harkness, 2002).

S obzirom na to da se stru¢no usavrsavanje odvija po principu ponude, pre nego po principu potreba,
te da ne postoji sistem nagradivanja i kaznjavanja, rukovodstvo ne prepoznaje svrhu izvestaja supervizora.
Ne prepoznaje je ni vecina supervizora ni voditelji slucaja. Ipak, postoje retki izuzeci, odnosno, supervizori
koji zaista piSu izvestaje i daju ih na uvid voditeljima slucaja i oni isticu da je to korisno jer im je pokazalo da
“supervizor prati njihov rad i da ih pognaje”.
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SadrZaj supervizije dominantno cine problemi u neposrednom radu sa korisnicima ili u procesu
pruzanja podrske korisnicima. Ucesce supervizora varira u zavisnosti od tezine problema, potreba, odnosno
motivacije voditelja slucaja da ucestvuje u superviziji, ali i od toga kako supervizori dozivljavaju svoju ulogu
1 koliko vremena imaju za obavljanje supervizije zbog sopstvenih obaveza kada su ulozi voditelja slucaja.
Vedina supervizora prati sve faze stru¢nog postupka, najaktivniji su u fazi procene, dok se kod kompleksnijih
slucajeva (razvodi, poveravanja dece, postupci pred sudom ili teskoce u medusektorskoj saradnji ) ukljucuju
1u fazi planiranja i donosenja odluka. Neki supervizori, posebno sa manje iskusnim radnicima, imaju mnogo
vece ucesée u radu na predmetima, od toga da obavljaju zajednicke intervjue do odlaska na teren. S druge
strane, sa pojedinim, mahom iskusnijim strucnim radnicima, supervizija se svodi na formalni pregled
dokumentacije ili samo potpisivanje bez bilo kakvog ucesca supervizora.

Sli¢ne podatke pokazuju i istrazivanja supervizije (Tsui, 2005) 1 sti¢e se utisak da u tom procesu ima
dosta nedoslednosti i razli¢itih pristupa superviziji, koji variraju od kako je jedan od ispitanika naveo
Vsveprisutnog do nevidljivog supervizora’.

Predstavnici menadzmenta u istrazivanju takode navode dilemu koja se odnosi na odredivanje prave
mere ucesca supervizora u stru¢nom radu. Voditelji slu¢aja navode da im znaci da imaju na koga da se oslone
u radu, ali da bi im prijala 1 veéa autonomija u donosenju odluka, posebno kada imaju dovoljno iskustva i po
njthovom misljenju znanja da donesu odluku u najboljem interesu korisnika. Supervizori takode smatraju da
iskusni voditelji slucaja treba da imaju poslednju re¢ u predmetima na kojima rade, odnosno, sa korisnicima
koje oni sami najbolje poznaju. To otvara drugo pitanje, koje se odnosi na odgovornost u radu voditelja
slucaja — ¢ija je zapravo odgovornost za ishode rada na predmetu?

U slicnim modelima, supervizor nema obavezu da prati svaku fazu stru¢nog postupka voditelja
slucaja ve¢ supervizira predmete na osnovu onoga $to mu strucni radnik predstavi (Kadushin i Harkness,
2002). Na taj nacin omogucava se uvid u rad, ali obezbeduje i autonomija stru¢njacima. Odgovornost je
velika tema u vodenju slucaja i njeno detaljno razmatranje prevazilazi okvire ovog istrazivanja. Ipak, na ovu
temu istrazivanje jeste pokazalo da postojeci model sa velikim uce§éem supervizora u svim fazama stru¢nog
postupka nije odgovarajuci za sve voditelje slucaja i da ga je potrebno revidirati kako bi pored toga sto
predstavlja adekvatan mehanizam kontrole i podrske predstavljao i ekonomican nacin za ostvarivanje svih
funkcija supervizije. Potpuni uvid u rad svih voditelja slucaja problematican je jer zavisi od mere u kojoj
supervizor ima ili ceS¢e nema mogucnost da neposredno isprati proces rada u svakom konkretnom slucaju
(Kadushin i Harkness, 2002), a jasno je da supervizor u okolnostima kakve su aktuelno u centru za socijalni
rad takav uvid nema.

Na kraju, na karakteristike supervizije uticu i spoljasnji preduslovi za njeno odvijanje kao $to su
organizacijske pretpostavke medu kojima je i prostor za odvijanje supervizije (Brankovi¢ i sar, 2018). U
manjim centrima supervizori nemaju svoje kancelarije, $to je ocekivano zbog nedostatka prostora. Medutim,
slicna je situacija i u veéim centrima, pri cemu se supervizori koji imaju svoje kancelarije ¢esto pravdaju ili
kao da se izvinjavaju. Vecina rukovodilaca i direktora ne vidi problem u tome §to supervizori nemaju svoje
kancelarije, ali neki prepoznaju da to moze da bude otezavajuéa okolnost za supervizijski proces. Iako deluje
kao tehnicki detalj odvojen i bezbedan fizicki kontekst za odvijanje supervizije je veoma vazan jer utice na
atmosferu diskusije, omogucava privatnost i koncentraciju, 1 sprecava prekidanje. Prostor koji se opredeljuje
za superviziju prakti¢no ilustruje odnos menadzmenta prema superviziji (T'sui, 2005)

Supervizija u centrima za socijalni rad, u odnosu na normativni okvir i sadrzaj akreditovanog
programa obuke, zamisljena je kao visoko strukturiran pristup u radu sa stru¢nim radnicima u kome
supervizori kreiraju godisnje individualne razvojne planove za supervizante, vode i prate supervizijski proces
na osnovu individualne i grupne supervizije i izvestavaju o napretku voditelja slucaja na osnovu tog procesa
(Brankovic i sar, 2018). Istrazivanje je pokazalo da je ovakav pristup tesko odrziv u aktuelnim okolnostima
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centra za socijalni rad i da ga je potrebno preispitati 1 prilagoditi okolnostima, potrebama zaposlenih ali 1
principima dobre supervizijske prakse koja ¢e omoguditi ostvarivanje njene sustine u potpunosti, a ne samo
delimi¢no kako je sada slucaj.

1.6.  Razumevanje svrhe, ciljeva i funckija supervizije

Ispitanici iz centara za socijalni rad imaju relativnhu saglasnost oko toga Sta je svrha supervizije.

Menadzment centara svrhu supervizije vidi u povecanju efektivnosti u radu i pracenju kvaliteta
strucnog postupka. Kao takva, u veéim centrima supervizija je videna kao neophodna, dok u manjim
centrima gde su svi ukljuceni u rad na predmetima supervizija predstavlja samo neku vrstu zavrsnice i finalne
provere. Supervizija se takode prepoznaje 1 kao podrska voditeljima slucaja u neposrednom radu, a samo
jedna ispitanica medu rukovodiocima navela je da je svrha supervizije refleksija nad strucnim radom i
napredovanje voditelja slucaja.

Voditelji slucaja i supervizori vide je slicho kao predstavnici menadzmenta, samo obrnutim
redosledom. Oni smatraju da je klju¢na svrha supervizije da im pomogne u neposrednom radu, a onda da
omoguci kontrolu kvaliteta. Neki od njih prepoznaju znacaj supervizije u oblasti refleksije i uc¢enja, ali kljucna
svrha jeste konkrenta pomo¢. Samo jedna supervizorka navela je da je svrha supervizije unapredenje rada sa
korisnicima.

Vedina ispitanika iz centara za socijalni rad smatra da supervizija u velikoj meri ispunjava svoju
svrthu, dok se predstavnici zavoda, akademske zajednice i donosioci odluka ne slazu u potpunosti. Oni vide
siru sliku svrhe supervizije, od neposredne podrske u radu, preko kontrole, do prevencije profesionalnog
izgaranja, profesionalnog rasta i razvoja, 1 smatraju da supervizija ostvaruje samo onaj segment koji se odnosi
na neposrednu podrsku u radu.

Na razumevanje svrhe supervizije u odredenom kontekstu uticu organizacijski ciljevi, struktura,
pravila i procedure, kontekst za pruzanje usluga i organizacijska kultura (Tsui, 2005). Ciljevi organizacije sa
javnim ovlaséenjima, kakva je centar za socijalni rad usmereni, su ka postovanju zakonskog okvira za pruzanje
usluga 1 procedura i zato nije iznenadujuce §to se svrha supervizije sagledava u tom smislu od strane skoro
svih zaposlenih (Kadushin i Harkness, 2002; Tsui, 2005).

Ipak, nije dobro kada se svrha supervizije iskljucivo tako definise, jer se onda njen razvojni i
edukativni aspekt stavljaju potpuno u drugi plan. To se moze objasniti specificnim stanjem koje vlada u u
centrima za socijalni rad iz pespektive Maslovljeve teorije motivacije (Maslow, 1943). S obzirom na to da
vecina ispitanika izrazava osecaj da jedva izlaze na kraj sa obimom posla, da se osecéaju iscrpljeno, pa cak i
fizicki nebezbedno, deluje kao da je da je ¢itav sistem, kao i veéina pojedinaca u njemu zaglavljena u pokusaju
da obezbedi elementarnu sigurnost 1 nema kapaciteta da tezi razvoju i samoostvarivanju. lako deluje
odgovarajuce, rizik od razumevanja faze u kojoj se supervizija nalazi na ovaj nacin lezi u opravdavanju
postojeCeg stanja i negiranju onih glasova koji upucuju na moguénost da supervizija bude vise od
administrativne podrske u radu. Naime, iako je Maslovljeva teorija predstavljena u obliku piramide izmedu
ostalog da bi bila jasnija, ne moze se re¢i da potrebe na viSem stupnju prestaju da postoje sve dok se ne
zadovolje potrebe tzv ”nizeg reda”. Dakle, potrebe za ucenjem i psiholoskom podrskom su svakako tu, iako
se ne prepoznaju kao kljuéne kada se o svrsi supervizije prica, jer su zapostavljene usled sistemskog fokusa
na resavanje problema i prezivljavanja. O tome svedoce iskazi ispitanika o funkcijama supervizije i o
korisnosti supervizije.
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Administrativna funkcija se dozivljava kao vodenje evidencije oko poslova supervizije, ali je neki
povezuju i sa pracenjem rada voditelja slucaja, Sto sustinski i jesu dva klju¢ne oblasti. Naime, administrativna
funkcija se razli¢ito definise. Tako, Munson (1993) razmatrajuci karakteristike klinicke supervizije
administrativnu funkciju definiSe kao vodenje evidencije o superviziji (Munson, 1993), dok je drugi autori
vide u nizu aktivnosti srednjeg menadzmenta koje ukljucuju upravljanje ljudskim resursima, obimom posla
1 organizacijskom kulturom (Kadushin i Harkness, 2002; Tsui, 2005). Zanimljivo je da ucesnici u istrazivanju
ne prepoznaju u velikoj meri pracenje rada voditelja slucaja kao administrativu, ve¢ kao podrzavajuéu
funkciju i to upucuje na znacaj koji neposredna podrska u radu ima za njih i tesnoj povezanosti izmedu ova
dva vazna aspekta supervizije.

Edukativnu funkciju ispitanici ¢esto izostavljaju iz nabrajanja funkcija supervizije, izmedu ostalog
jer je povezuju sa edukacijama namenjenim prikupljanju bodova za licenciranje i1 poslovima oko
obezbedivanja obuka kojima se sustinski u svim centrima bavi rukovodstvo. Ovaj podatak je zabrinjavajuc
jer uprkos izazovima sa kojima se savremeni socijalni rad pa i supervizija suocava usled fokusa na efektivnost,
rokove 1 procedure i cestu dominaciju administrativne funkcije, edukativna uloga supervizije predstavlja njen
integrativni deo 1 bez nje se ne moze ni govoriti o superviziji (Robinson, 1936; Munson, 1993; Tsui, 2005;
Kadushin i Harkness, 2002; Wonnacott, 2012; Carroll, 2014; Hawkins i Shohet, 2012; Beddoe i Davys, 2016).
Istrazivanja pokazuju da je upravo razvoj supervizanta ono §to predstavlja najvazniji faktor zadovoljstva u
superviziji i kod supervizora i kod supervizanata (Kadushin, 1974; 1990), pri ¢emu je vazno naglasiti da se to
odnosi na edukativnu funkciju supervizije kod iskusnih profesionalaca, a ne samo na uvodenje u posao kod
pocetnika (prema Kadushin i Harkness, 2002).

Ohrabrujuce je da iako edukativhu funkciju ne spominju cesto, pojedini, posebno manje iskusni
voditelji slucaja govore o ucenju u superviziji koje se desava u situacijama kada dobijaju konktetne smernice
od supervizora ili u¢e po modelu posmatrajuci supervizora kako radi. Davanje instrukcija i ucenje po modelu
su veoma vazni nacini ucenja u superviziji 1 predstavlja povezivanje pracenja radnog procesa, odnosno,
administrativne i edukativne funkcije supervizije (T'sui 2005; Kadushin i Harkness, 2002). Ipak, ve¢ina autora
se slaze da to nije dovoljno za ostvarivanje edukativhe supervizije i da ona treba da predstavlja
individualizovan struktutitan rad na razvoju kompetencija strucnjaka u skladu sa njegovim/njenim
potrebama i potrebama posla, odnosno organizacije (Munson, 1993; Tsui, 2005; Kadushin i Harkness, 2002;
Wonnacott, 2012; Carroll, 2014; Hawkins i Shohet, 2012; Beddoe 1 Davys, 2016).

Supervizori u centrima za socijalni rad ne vide svoju ulogu u direktnom prenosenju znanja, ali navode
da se bave time kome je potrebna koja obuka, kao i diseminacijom literature i relevantnog edukativnog
materijala za voditelje slucaja. Neki autori smatraju da supervizor treba da se bavi direktnim prenosenjem
znanja supervizantima i da je obezbedivanje literature sastavni deo edukativne supervizije (Kadushin i
Harkness, 2002). Munson (1993) s druge strane navodi da supervizori ne treba da budu edukatori svojim
supervizantima, ali je vazno da im na osnovu prikaza slucaja ili primera iz svoje prakse daju smernice o tome
kako treba da rade u strukturiranim za to posebno predvidenim sastancima, kojih u centrima za socijalni rad
nema. Takode, navodi da iako mnogim supervizorima to nije blisko, mogu da ponude 1 literaturu za citanje,
ali samo ukoliko to predstavlja temu za refleksiju tokom individualne supervizije (Munson, 1993).

Povratna informacija je sastavni deo edukativne funkcije supervizije, ali i ona cesto izostaje usled
bojazni da se ne naruse meduljudski odnosi. Ipak, istrazivanja pokazuju da supervizanti rado docekuju
adekvatnu i konstruktivnu povratnu informaciju o svom radu i da ona predstavlja kljucni aspekt edukativne
funkcije supervizije (Kadushin i Harkness, 2002).

Iako je neizostavni element supervizije, refleksija nije re¢ koja se ¢esto spominje medu relevantnim
akterima u centrima za socijalni rad. Samo par voditelja slucaja je reklo da im zbog opterecenosti supervizori
nisu dovoljno dostupni i da je nedostatak supervizije to §to ne omogucava vise vremena za refleksiju i
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zajedni¢ko promisljanje o praksi. Iako neki od njih navode da su im supervizori bili znacajna psiholoska
podrska u odredenim situacijama kada su bili suoceni sa kompleksnim problemima, vecina ne prepoznaje
izostanak refleksije kao negativnu karakteristiku supervizije. Moze se reci da voditelji slucaja sustinski najvise
vrednuju konkretnu podrsku u radu i ne razumeju znacaj refleksije, jer je dozivljavaju kao ”prepricavanje,
parafraziranje” i gubljenje vremena. Kadushin i Harkness (2002) navode da se edukativna funkcija supervizije
sprovodi putem ostvarivanja dva medupovezana cilja: prvi se odnosi na razmatranje slucajeva kako bi strucni
radnik bolje razumeo situaciju klijenta 1 planirao strategije, a druga se na razvijanje znanja i vestina stru¢nog
radnika, profesionalne uloge i identiteta (Kadushin 1 Harkness, 2002).

Supervizija u centru za socijalni rad ostvaruje prvi cilj, podrsku u neposrednom radu i posredno
ucenje iz instrukcija supervizora. Ipak, s obzirom na to da nema strukturiranog individualizovanog pristupa
u radu, fokus na profesionalca 1 njegove razvojne potrebe potpuno izostaje.

PodrZavajuca funkcija se medu vecinom ispitanika iz centara za socijalni rad razume kao
neposredna podrska u radu 1 o njoj govore kao najdominantnijoj i najkorisnijoj funkciji supervizije.
Predstavnici zavoda i akademske zajednice podrzavajucu funkciju vide Sire, kao psiholosku podrsku u radu,
ali je predstavnici centara ne prepoznaju na taj nacin.

Kadushin i Harkness (2002) podrzavajucu funkciju supervizije definisu kao nacin da se struc¢ni radnici
suoce sa stresom vezanim za posao, koji je inherentan socijalnom radu, s obzirom da on ozbiljno utice na
kvalitet rada i efektivnost ¢itave organizacije. U skladu s tim, supervizor mora da se bavi emocionalnim
reakcijama supervizanata na njihov posao i situacije sa korisnicima, a sve u cilju pruzanja najboljeg kvaliteta
usluga (Kadushin 1 Harkness, 2002)

Istrazivanje profesionalnog izgaranja medu zaposelnima u centrima za socijalni rad iz 2014. godine
pokazalo je 1 da kod veéine stru¢nih radnika postoji srednji nivo profesionalnog izgaranja, koji karakterise
visok nivo emocionalne iscrpljenosti, nizak nivo osecanja licnog postignuca i srednji nivo depersonalizacije
(Brankovi¢, 2015). Ovi podaci upuéuju na veoma rizicnu prognozu za sadasnje stanje, osam godina nakon
istrazivanja, posebno imajuéi u vidu da se okolnosti nisu promenile nabolje. Pored toga, istrazivanje
obavljeno 2019. godine koje nije merilo profesionalno izgaranje, ali je u okviru faktora koji uti¢u na
formiranje profesionalnog identiteta socijlanih radnika, prepoznalo je pored negativnih i cini¢nih stavova
prema poslu i negativne stavove prema korisnicima i njihovim porodicama $to su karakteristike
depersonalizacije, tre¢e dimenzije profesionalnog izgaranja (Brankovié, 2022).

Stres i profesionalno izgaranje su uvek aktuelne teme u oblasti socijalnog rada i kljucne oblasti na
koje podrzavajuca funkcija supervizije treba da se fokusira (T'sui, 2005; Kadushin i Harkness, 2002). Davies
(1998) navodi da stres nastaje kada se anksioznost koja je inherentna socijalnom radu ne prepoznaje i ne
razume kao znacajna, a Pottage i Evans (1992) isticu da je to stanje stalne pojacane anksioznosti, u kojoj
osoba dozivljava posao kao ugrozavajuci, a okolnosti takve da su sredstva za njeno smanjivanje nedostupna
(prema Wonnacott, 2012).

Navedene definicije stresa u socijalnom radu ukazuju na pravu funkciju podrzavajuce supervizije, a
to nije uklanjanje anksioznosti, jer je to nemoguce, veé njeno prepoznavanje kako bi imala manji uticaj na
ljude koiji je zbog prirode posla neizbezno osecaju. Wonnacott (2012) upozorava da supervizija koja nije
usmerena na prepoznavanje ovih anksioznosti vodi riziku od kompromitovanih procena, jer strucni radnici
koji nemaju slobodu da prepoznaju anksioznost mogu poceti da previdaju okolnosti u zivotima klijenta, koje
bi mogle biti dodatno stresne i rizicne, da nedovoljno istrazuju porodicne sisteme 1 time donose povrsne
procene kojima nedostaju kljucne informacije (Wonnacott, 2012). Neka istrazivanja podsecaju i da kvalitet
prakse ne mora po sebi da bude ugrozen iako je ugrozeno osecanje licnog postignuca, ali je ugrozeno
mentalno zdravlje profesionalca (Brankovic i Filipovi¢, 2019). Pritom, povecéava se zelja za promenom posla
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ili ¢ak promenom karijere, odnosno, trajnim napustanjem sistema socijalne zastite §to su neki ispitanici i
istakli . Voditelji slucaja koji imaju formalnu superviziju, svedenu na potpisivanje faza strucnog rada,
izvestavaju o mnogo vecoj usamljenosti u profesionalnoj ulozi 1 izrazavaju vece nezadovoljstvo poslom.

Koliko god da je potrebna, psiholoska podrska nije prepoznata od strane ispitanika kao deo
supervizije, ve¢ kao nesto §to strucni radnici obezbeduju sami sebi ili, ako imaju sreée, iz razmene sa
kolegama. Mnogi govore o potrebi za relaksacijom, o kafe pauzama i razgovorima sa kolegama koji im znace,
1 iako su svesni da to nije dovoljno, ne mogu ni da zamisle nac¢in na koji bi mogli da dobiju profesionalnu
pomoc¢ u tom smislu.

Ispitanici iz zavoda i akademske zajednice smatraju da je psitholoska podrska veoma znacajna
funkcija, ali da supervizori za njeno ostvarivanje nemaju dovoljno kompetencija. Ovo opservacija ide u prilog
rezultatima istrazivanja, jer nacin posredstvom kojih supervizori pomazu voditeljima slucaja u emotivno
kompleksnim situacijama, ne predstavljaju primere planiranih strucnih intervencija, zasnovanih e na
odredenom terapijskom ili teorijskom pristupu, ve¢ vise ljudsku kolegijalnu podrsku, kroz ,,ventiliranje® i
razmene iskustva. Ovi rezultati su komaptibilni i sa istrazivanjem iz 2014. godine, koje pokazuje da supervizija
nema uticaja na nivo profesionalnog izgaranja kod veéine voditelja slucaja ili ima na simbolicnom nivou, kod
malog broja voditelja slucaja koji su imali strukturiranu superviziju. (Brankovic, 2015).

Manje iskusni voditelji slucaja navode da im je supervizija znacajna u razvoju samopouzdanja i to
jeste jedan od vaznih benefita, koji se ogleda u gradenju profesionalne rezilijentnosti, konsolidacije
profesionalnog identiteta, postajanja ¢lanom tima i ucenja kolaborativne prakse (Wonnacott, 2012). Ipak,
iako su benefiti podrzavajuce funkcije ocekivani i kod iskusnijih strucnih radnika oni o tome ne govore,
uprkos tome $to potrebe profesionalaca za supervizijom ne prestaju sa iskustvom, veé se samo menjaju.
McAllister i McKinnon (2009) navode da iskusnijim stru¢nim radnicima supervizija treba da omoguéi
nastavak stru¢nog usavrsavanja, ocuvanje optimizma i kreativnosti, modele za brigu o sebi, intelektualnu
stimulaciju, kao 1 razvoj supervizijskih i liderskih vestina (prema Beddoe i Davys, 2016). Spremnost manje
iskusnih voditelja slucaja da govore o ovom benefitu supervizije moze se objasniti time $to je za njih
izrazavanje nesigurnosti i manjka znanja ocekivano 1 prihvatljivo. S druge strane, od iskusnijih kolega ocekuje
da vladaju situacijom i ne pokazuju nedostatak kompetencija usled dominantnog narativa koji ne dozvoljava
priznavanje gresaka.

Iako se podrzavajuca funkcija ne sprovodi na strukturiran 1 planiran nacin, vazno je naglasiti da
instrumentalna pomo¢ koju supervizori pruzaju u neposrednom radu, predstavlja znacajan vid indirektne
psiholoske podrske voditeljima slucaja, zbog ¢ega je 1 prepoznaju kao najkorisniju.

Istrazivanje obavljeno na uzorku od 800 socijalnih radnika u Norveskoj imalo je za cilj razumevanje
nacina na koji su vrste podrske u okviru supervizije (emocionalna, informaciona i instrumentalna podrska i
pozitivha povratna informacija) uti¢u na supervizante u oblasti psiholoskih teskoca, zadovoljstva poslom i
napustanja posla, stresa 1 socijalne podrske. Istrazivanje je pokazalo da instrumentalna i informaciona podrska
najviSe pomazu u smanjivanju stresa na poslu i povezano s tim preveniraju nezadovoljstvo poslom i
profesionalno izgaranje. Autori studije ¢ak navode da pozitivha povratna informacija i emocionalna podrska
nisu tako efektivne u odgovoru na stres, jer se prva percipira kao fokus na unapredenje posla, a druga se ¢ak
1izbegava jer je socijalnim radnicima neprijatno da iznose licna osec¢anja (Himle, Jayarante 1 Thyness, 1989,
prema Tsui, 2005). Ovu studiju treba uzeti sa rezervom s obzirom na period kada je radeno istrazivanje i s
obzirom na potencijalnu kulturolosku razliku u razumevanju emocija. Ipak, nalazi su znacajni jer objasnjavaju
iskaze strucnih radnika u centrima za socijalni rad, koji kao podrzavajuéu fuknciju navode upravo neposrednu
instrumentalnu podrsku supervizora.
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Podrzavajuéu funkciju tesko je razdvojiti kao posebnu u superviziji 1 govoriti o njoj samo kao
psholoskoj podrsci jer je ona esencijalna komponenta supervizije i ogleda se u izgradnji bezbednog okruzenja
u kome se moze reflektovati i brinuti o sebi (Proctor, 2008). Iako insistiraju na znacaju diferencijacije funkcija
supervizije i istiCu specifican znacaj svake od njih, Kadushin i Harkness (2002) navode da su funkcije
povezane i ne mogu se kategoricki odvojiti. Smatraju da iako edukativna funkcija omogucava radniku da
bude vestiji u radu, time se ne postize samo kompentnost ve¢ i vece zadovoljstvo poslom i smanjuje
anksioznost zbog moguénosti da se odgovori na zahteve posla, §to je opet oblast administrativne funkcije
(Itzhaky 1 Aviad-Hiebloom 1998; Rauktis and Koeske 1994, prema Kadushin 1 Harkness, 2002).

U skladu s tim vazno je primetiti da su komentari ispitanika, koji su problematizovali konflikt
administrativne i podrzavajuée funkcije supervizije bili veoma retki, iako je to u strucnoj javnosti do nedavno
predstavljalo deo dominantnog diskursa o funkcijama supervizije (Brankovi¢, 2018). Izgleda da je nakon
viSegodisnje primene supervizije iskustvo iz prakse ucinilo da voditelji slucaja ne preispituju postojanje
administrativne funkcije, ve¢ naprotiv, prepoznaju podrzavaju¢u ulogu upravo u pracenju rada i pruzanju
neposredne podrske u radu sa korisnicima.

Ipak, medu predstavnicima zavoda, donosioca odluka i akademske zajednice i dalje postoji uverenje
da je administrativna funkcija supervizije otezavaju¢a okolnost za pruzanje podrske. Medu njima postoji
neslaganje oko toga koja funkcija je najmanje zastupljena na terenu. Neki odgovaraju da je to edukativna,
drugi da je podrzavajuca, $to ukazuje da se njihovo razumevanje funkcija i nacina na koji se supervizija odvija
ne poklapa sa razumevanjem strucnih radnika. Samo jedna ispitanica prepoznala je da zapravo voditeljima
slucaja najvise znaci administrativna funkcija, koju tumace kao podrzavajucu, jer im omogucava ono $to im
je najpotrebnije, a to je kontrola slozenih odluka i procedura koje uti¢u na zivote ljudi.

Na osnovu dobijenih rezultata moze se konstatovati da predstavnici zavoda, donosioca odluka i
akademske zajednice nemaju jasan uvid u karakteristike supervizije u centrima za socijalni rad, te da ne
razumeju benefite koje aktuelna supervizija ima za profesionalce. To ilustruju i njihovi odgovori na pitanje
o efektivnosti supervizije, pri ¢emu su odgovori zavoda kao institucija koje treba da pruzaju podrsku
supervizorima 1 razvoju supervizije uopste posebno znacajni. Iako neki od njih prepoznaju korisnost
supervizije u neposrednoj podrsci u radu voditeljima slucaja, jer su svesni izazova sa kojima se suocavaju,
vedina je veoma pesimisticno i smatraju da je jedina korist od supervizije to §to je uopste uvedena u sistem.

Znanje o paralelnim procesima, odnosno, izomorfozmu ili tendenciji da se obrasci ponavljaju na
razli¢itim nivoima sistema (Kadushin i Harkness, 2002; Carroll, 2014) upozorava na veliku verovatnocu da
se ovakav negativan stav donosioca odluka i stru¢njaka zaduzenih za razvoj supervizije, prelije na aktere koji
superviziju primenjuju i koriste. Nerazumevanje i negativan stav prema kvalitetu i znacaju supervizije
predstavlja rizik jer moze da vodi pojavi koja se naziva ”sindrom - predvideno da propadne” (eng. set-up-to-fail
syndrome) koiji su skovali Manzoni i Barsoux (1999), a odnosi se na ¢injenicu da loSe performanse zaposlenih
cesto nastaju zbog nesvesnih ponasanja visih struktura (prema Wonnacott, 2012). Umesto podrske i
poverenja, odgovorne osobe za procese koje smatraju nedovoljno drobrim, ljudima koji ih implementiraju
cesto zadaju dodatne zahteve i tako umesto unapredenja izazivaju potpuno suprotan efekat. Oni pokusavaju
da se dokazu i pocinju da se bave slikom o sebi a performanse svakako ostaju nezadovoljavajuce (Wonnacott,
2012).

Medu ispitanicima iz centara za socijalni rad procena efektivnosti supervizije nadovezuje se na
razumevanje svrhe i funkcija. Kao sto je ve¢ navedeno, rukovodioci smatraju da je supervizija vtlo efektivna
jer ostvaruje svoju svrhu, a to je obezbedivanje standarda u strucnom radu i u pruzanju podrske manje
iskusnim stru¢nim radnicima. Voditelji slucaja uglavnom smatraju da je supervizija veoma korisna, ali kvalitet
supervizije procenjuju u zavisnosti od nac¢ina na koji se primenjuje. Kvalitetna supervizija je ona koja im
obezbeduje osecanje sigurnosti, odnosno, smanjuje osecanje usamljenosti u radu na predmetu, koja im
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omogucava neposrednu podrsku i nedirektivho usmeravanje, Sto je kompatibilno sa istrazivanjima vise
autora (Kadushin i Harkness, 2002; Wonnacott, 2012). Pored toga, kvalitetna supervizija prepoznaje se u
kolektivima u kojima postoje jasne uloge i odgovornosti i u kojima su supervizori osobe od autoriteta,
odnosno, kompetentni profesionalci otvoreni za saradnju. Nedovoljno kvalitetna supervizija desava se u
kolektivima u kojima se cesto promene supervizora bez jasnih objasnjenja, gde su granice izmedu
profesionalnih uloga zamagljene, a komunikacija izmedu relevantnih aktera neadekvatna ili nejasna.
Supervizija je u ovakvim okolnostima, fokusirana je iskljucivo na formu i sprovode je supervizori koji su
nedostupni i autoritarni.

Ispitanici nekvalitetnu supeviziju cesto objasnjavaju licnim karakteristikama, §$to je previse
pojednostavljeno resenje. Kvalitet supervizije treba sagledati iz sistemske perspektive, u vezi sa
organizacijskim kontekstom. Povezanost organizacijskog stresa (nedostatak resursa, nejasne uloge i sl) i
individualnog stresa (rad na kompleksnim slu¢ajevima) ima veoma vazan uticaj na kapacitet supervizora da
organizuje supervizijski proces tako da bude izazovan za strucne radnike u okviru pozeljnih granica
autoritativnosti (Wonnacott, 2012).

Dakle, moze se reéi da zadovoljstvo supervizijom ne zavisi od prisustva ili odsustva odredene
funkcije, ve¢ od nacina na koji se supervizija primenjuje, odnosno, nivoa do koga supervizor uspeva da
obezbedi kvalitetno praéenje rada i bezbedno okruzenje u kome se supervizanti osecaju podrzano. Ipak,
vazno je naglasiti da veliki nedostatak supervizije u centrima predstavlja odsustvo edukativne funkcije i tu se
paznja mora skrenuti na organizacijksi kontekst centra za socijalni rad.

Organizacijska kultura centra za socijalni rad uglavnom je fokusirana na zadatak, a ne na razvoj
kompetencija, $to nije uobicajeno za sluzbe sa javnim ovlaséenjima (Oko, 2008). Ipak, ovaj fokus je u
centrima za socijalni rad doveden do krajnosti, $to se vidi ne samo u odnosu na superviziju, ve¢ i na struc¢no
usavr$avanje, koje se primarno shvata kao nacin za obnovu licenci. Iako je celozivotno obrazovanje
proklamovano kao vazan princip (Hawkins i Shohet, 2016) na osnovu koga su uspostavljeni mehanizmi za
unapredenje i kontrolu kvaliteta kao $to je supervizija, akreditacija i licenciranje u sistemu socijalne zastite
(Brki¢, 20106), praksa je pokazala da je njegova primena samo formalna, jer se u onim oblastima u kojima ga
normativi ne propisuju, kao $to je to slucaj sa edukativhom funkcijom supervizije — ne primenjuje.

1.7. Mogucnosti za unapredenje supervizije

Kao klju¢nu preporuku za unapredenje supervizije svi ucesnici navode neophodnost promene
konteksta, koji se odnosi na opterecenje zaposlenih u centrima za socijalni rad 1 nedostatak struc¢nih radnika.
Zvanicni podaci o broju zaposlenih ukazuju da u centrima za socijalni rad nema dovoljnog broja zaposlenih
strucnih radnika. Iako je drzava od 2020. godine davala saglasnost da se svake naredne godine zaposli
odreden broj izvrsilaca, taj broj 1 dalje nije dovoljan da bi centar adekvatno obavljao delatnost (Drzavna
revizorska institucija, 2023). Izvestaji zavoda za socijalnu zastitu ukazuju na lagani porast zaposlenih u
sistemu socijalne zastite (Republicki zavod za socijalnu zastitu 2022), tako da ostaje da se vidi da li ¢e to imati
pozitivnog efekta koji zaposleni oc¢ekuju. Ipak, namece se utisak da to nije dovoljno i da je potrebno ozbiljnije
revidiranje aktuelnog stanja i strateskog pravca u razvoju socijalne zastite i u skladu s tim funkcija i
organizacijske strukture centra za socijalni rad (Jovanovi¢, 2021; Drzavna revizorska institucija, 2023)

Neki ispitanici iz akademske i stru¢ne zajednice istakli su potrebu za preistpitivanjem uloge centra za
socijalni rad u sistemu socijalne zastite, usled usloznjavanja njegovih funkcija 1 nedostatka usluga u zajednici.
Ipak, ovaj stav nije prepoznat od strane zaposlenih u centrima, koji kao resenje ipak jedino vide zaposljavanje
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viSe ljudi kao nacin za smanjenje obima posla. Fokus profesionalaca na potrebu za povecanjem stru¢nih
radnika moze se objasniti velikim pritiskom, koji zaposleni u centrima osecaju i koji th onemogucava da ”vide
sumu od drveca”. Bavljenje pojedinacnim problemima i fokus na kratkorocna resenja Cesta je karakteristika

sistema koji su u zamoru u koji samo pokusavaju da odrze homeostazu uprkos ¢injenici da to onemogucava
razvoj (Kim, 1992; Bilson 1 Ross, 1999).

U odnosu na mogucnosti unapredenje supervizijskog procesa ispitanici iz centara za socijalni
rad nisu imali spremne odgovore i to se moze objasniti time §to su zadovoljni supervizijom, ali 1 ¢injenicom
da im njen kvalitet nije u fokusu. Aktuelna supervizija obavlja svrhu kontrole kvaliteta i elementarne podrske
voditeljima slucaja, 1 dok se ne izmene druge okolnosti oni ne vide mogucnosti poboljsnja.

Predstavnici donosioca odluka, zavoda 1 akademske zajednice imali su vise ideja. Pre svega, smatraju
da je kljucni nedostatak supervizije njena nedovoljna strukturiranost i fokusiranost na razvojne potrebe
voditelja slucaja. Bolja strukturiranost bi se postigla, ako bi supervizori bili rastereéeniji i bavili se samo svojim
poslom i kada bi se smanjio obim posla po stru¢nom radniku. Da je za kvalitetnu i strukturiranu superviziju
potrebno vreme i uslovi, oko toga nema dileme, a da li e ili ne supervizori biti u dvostrukim ulogama zavisi
od toga kakav je znacaj dat superviziji i kako je organizovan supervizijski proces u organizaciji (Kadushin i
Harkness, 2002).

Da bi supervizija imala veéi fokus na razvojne potrebe voditelja slucaja ispitanici iz ove grupe,
smatraju da je potrebno jacanje kompetencija supervizora za pruzanje psihosocijalne podrske. Takode,
potrebno je uspostaviti mehanizme kontrole koji bi osigurali kvalitet “odozgo”, uvodenjem standarda za
superviziju putem normativnhog okvira i nadzora od strane zavoda za socijalnu zastitu ili nadleznog
ministarstva.

Jacanje kompetencija supervizora za obezbedivanje psihosocijalne podrske u ovim okolnostima
deluje kao previsoko ocekivanje, jer ¢ak i da imaju kompetencije za to oni nemaju odgovarajuce uslove u
smislu vremena 1 prostora. Osnazivati supervizore je svakako neophodno, ali za aktivnosti koje mogu da
sprovode u postojecim uslovima. U skladu s tim, potrebno je omoguciti organizacijski kontekst u kome
mogu da se na strukturiran nacin bave razvojem supervizanata, odnosno, refleksivnom praksom,
razmatranjem etickih dilema i povezivanjem teorije 1 prakse, jer ta sustinska komponenta supervizije
nedostaje.

Zasto supervizori ne ulaze u edukativni ili razvojni proces sa voditeljima slucaja moze se takode
objasniti preopterecenoséu, ali je vazno razmotriti jos jednu perspektivu. Relativno kratak period u kome se
supervizija primenjuje, nacin na koji je uvedena i aktuelno stanje u socijalnoj zastiti nisu omogucili
supervizorima da u potpunosti preuzmu svoju ulogu 1 naprave prelaz iz struc¢nog radnika u supervizora. To
je veoma vazan korak koji se mora napraviti, jer u suprotnom supervizor ne uspeva da ostvari svoju ulogu
(Kadushin i Harkness, 2002). Supervizija u Srbiji jos§ uvek je u periodu ranog razvoja i neki autori smatraju
da je prevazisla fazu sticanja osnovnog poverenja 1 trenutno se nalazi u fazi sticanja autonomije (Erikson,
1997, prema Zegarac, 2016a). Tako se i supervizori u odnosu na faze u razvoju supetvizora koje definise
Zorga (2007) nalaze na prelazu iz prve u drugu fazu, odnosno jo§ uvek dominantno sebe doZivljavaju kao
voditelje slucaja 1 fokusirani su na strucni rad. U tom smislu, tek pocinju da razvijaju fokus na potrebe
supervizanata i razvoj sopstvenih kompetencija kao supervizora. Kada se taj prelaz bude dogodio, tek onda
je moguce preci u fazu sticanja sopstvenog supervizijskog identiteta i finalnu fazu majstorstva (Brankovic 1
sar, 2018). Da bi do toga doslo, potrebno je supervizorima omoguciti uslove za obavljanje supervizije 1
ponuditi mogucnosti za razvoj kompetencija za obezbedivanje refleksivne prakse na strukturiran nacin u
skladu sa potrebama voditelja slucaja. Pored toga, potrebno je menjati organizacijsku kulturu u centrima za
socijalni rad, jer sve dok je dominantna kultura fokusiranosti na zadatak, ili toksicna kultura prezivljavanja,
okrivljavanja ili jednostavnim recnikom "pokrivanja papirima"; nema prostora za razvoj supervizijske kulture.
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Supervizijska kulutra moze se razviti samo u §iroj organizacijskoj kulturi zasnovanoj na relacijama i ucenju,
koja nije samo korisna jer predstavlja okvir za razvoj profesionalaca veé predstavlja primereniji vrednosni
okvir za organizaciju kao koja se bavi socijalnim uslugama kao $to je centar za socijalni rad (Oko, 2008).

U odnosu na mogucénosti za unapredenje modela supervizije moze se re¢i da medu ispitanicima
postoji saglasnost da je u centru za socijalni rad vazno zadrZati postoje¢i model, odnosno, internu
superviziju koja sadrZi sve tri funkcije, administrativhu, edukativnhu i podrZavajucu. Iako vecina
centara za socijalni rad nema dovoljno kapaciteta da obezbedi da se supervizija po postojecem modelu
obavlja optimalno, izrazen je stav da eksterna supervizija koja bi bila usmerena na podrsku stru¢nom radu
ne bi bila dobro resenje. Ispitanici koji podrzavaju ovaj stav navode da je to zbog toga $to neko spolja ne bi
mogao da isprati procese na pravi nacin. To je jo$ jedan argument da se zakljuci da, iako su po prirodi pola
usmereni na zajednicu i u obavezi da funkcioniSu medusektorski, centri za socijalni rad demonstriraju
karakteristike zatvorenih sistema. Iako je to donekle razumljivo u okolnostima stalnog osec¢anja ugrozenosti
koje vlada u sistemu socijalne zastite, definitivno nije funkcionalno iz perspektive organizacijskog razvoja i
vtlo je rizicno kada je u pitanju kvalitet rada 1 obezbedivanje najboljeg interesa korisnika.

Eksterna supervizija je svakako prepoznata kao nacin da se supervizija u centru osnazi, bilo da je
namenjena voditeljima slucaja ili supervizorima, koji bi na taj nacin jacali svoje kompetencije. Jedan konkretan
predlog odnosi se na mrezu eksternih supervizora koji bi bili koordinirani od strane zavoda, ali sadrzaj te
supervizije ostaje otvoren, jer medu ispitanicima nema jasno definisanih ideja. U odnosu na sadrzaj
supervizije pojavio se takode jedan konkretan predlog, a to je specijalizovana supervizija koja bi
podrazumevala da supervizori rade po oblastima u kojima voditelji slucaja imaju najvise problema (razvodi,
maloletnicko prestupnistvo, nasilje u porodici 1 sl).

Eksterna supervizija bila bi vazan dodatak internoj, s obzirom na to da je psithosocijalna podrska
cesto oblast u kojoj supervizori nemaju dovoljno kompetencijai vremena za njeno obavljanje. U tom smislu,
treba imati u vidu i rezerve koje strucni radnici mozda imaju kada je otvaranje licnih sadrzaja u pitanju (Tsui,
2005). Eksterna specijalizovana supervizija mogla bi da predstavlja znacajan resurs u smislu podrske
administrativnoj, odnosno strucnoj funkciji supervizije, s obzirom na pritisak koji supervizori cesto osecaju
jer moraju da odgovore na raznovrsne probleme sa kojima se voditelji slucaja suocavaju.

Da bi se supervizija u centrima osnazila potreban je angazman od strane svih relevantnih aktera, na mikro
(centri za socijalni rad) i makro (zavodi, ministarstva, akademska zajednica) nivou, a posebno na mezo nivou,
koji podrazumeva komunikaciju izmedu razlicitth aktera (Bronfenbrenner, 1994). Na pitanje ko je
odgovoran za unapredenje supervizije, vecina ispitanika navodila je instance iznad sebe: pre svega
ministarstva 1 zavode, kao nivo donosioca odluka i strucne podrske, ali i akademsku zajednicu. U odgovorima
jje vidljivo odricanje od sopstvene odgovornosti, izrazenoj na funkcionalnoj premisi jedne od ispitanica:
“Supervizija trazi pare, ne moge dsabe”.

2. Zaklju¢na razmatranja

Osnovna hipoteza na kojoj je zasnovano istrazivanje — da se supervizija u socijalnom radu u
Republici Srbiji ne sprovodi u potpunosti u skladu sa propisanim normativnim modelom, ve¢ je konstruisana
gledistima relevantnih aktera i njihovim razumevanjem funkcija, svrhe i ciljeva supervizije je u najvecoj meri
potvrdena.
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Supervizija u centrima za socijalni rad se odvija u skladu sa odredenim formalnim aspektima koji su
propisani normativnim okvirom, ali se sustinski ne bavi razvojem voditelja slucaja $to bi takode trebalo da
bude njena uloga. Potrebe prakse, ocekivanja i stavovi relevantnih aktera oblikovali su superviziju i ucinili je
onakvom kakva danas postoji u centrima za socijalni rad. Istrazivanje je pokazalo i da su karakteristike
konteksta u kojima socijalni rad u Srbiji danas odvija u velikoj meri dovele do razvoja specificnih narativa
medu zaposlenima u u sistemu socijalne zastite, koji su uticali na razvoj specificne organizacijske kulture
centra za socijalni rad i stavove zaposlenih, tako da je organizacijski kontekst takode znacajan faktor uticaja
na karakteristike supervizije.

Pojedinacne hipoteze takode su u velikoj meri potvrdene.

1. Pojedinacna hipoteza: Supervizijski proces u centru za socijalni rad odstupa od modela propisanog
normativnim okvirom.

Rezultati istrazivanja pokazuju da se supervizija u centru za socijalni rad odvija u skladu sa
normativnim okvirom u delu koji se odnosi na obavezno ucesce supervizora u svim fazama strucnog
postupka koje sprovodi voditelj slucaja. Supervizori obavljaju i ostale svoje normativnim okvirom propisane
funkcije u velikoj meri postujuci formu (tako §to neki od njih navode da rade izvestaje o napretku voditelja
slucaja), ali se sustinski ne bave razvojem voditelja slucaja koji je takode propisan. Uprkos formalnom uceséu
supervizora u svim fazama rada, vecina ispitanika smatra da nemaju dovoljno ucestalu superviziju, a to je
zabrinajvajuce jer dostupnost supervizora predstavlja znacajan faktor za zadovoljstvo voditelja slucaja
supervizijom odnosno osec¢aj da su adekvatno podrzani u radu. Izazov za dostupnost supervizora ne
predstavljaju u tolikoj meri dvostruke uloge supervizora, koliko administrativni proces koji je opsezan i
podrazumeva ucesée supervizora u svim fazama stru¢nog postupka sa svim voditeljima slucaja. To nije
pravilo u slicnim modelima jer je prepoznato da nije neophodno a moze negativno utice na smanjen osecaj
autonomije kod voditelja slucaja a i nije pravilo u slicnim modelima (Kadushin i Harkness, 2002).

Ovaj zakljucak upucuje na to da je prva pojedinacna hipoteza delimi¢no potvrdena.

2. Pojedinacna hipoteza: Supervizijski proces u centru za socijalni rad odstupa od modela koji je
predstavljen u akreditovanom programu obuke za supervizore.

Supervizija u centru je pored normativnog okvrira, odredena i akreditovanim programom obuke koji
su supervizori u obavezi da pohadaju. U njemu je pored toga $to predstavlja mehanizam za pracenje rada
voditelja slucaja, definisana i kao nacin za unapredenje kompetencija stru¢nih radnika 1 podrska u licnom 1
profesionalnom razvoju (Brankovi¢ 1 sar., 2018). U tom smislu supervizija predstavlja refleksivni
interpersonalni metod (Tsui, 2005) usmeren ka razvoju strucnih radnika, $to ona u centrima za socijalni rad
nije, jer je njen fokus dominantno na ishodima prakse, odnosno, radu na predmetima. Supervizijski proces u
centru za socijalni rad u velikoj meri odstupa od modela, koji je predstavljen u akreditovanom programu
obuke za supervizore jer nema karakteristike strukturiranog na profesionalca usmerenog pristupa, koji se
sprovodi putem individualne i grupne forme rada (Brankovi¢ 1 sar., 2018), ve¢ je proces koji se desava ad
hoc, po potrebi 1 u skladu sa zahtevima formalnog stru¢nog postupka ili potreba voditelja slucaja za
podrskom u kompleksnim situacijama.

Ovaj zakljucak upucuje na to da je i druga pojedinacna hipoteza potvrdena.

3. Pojedinacna hipoteza: Gledista relevantnih aktera odreduju proces supervizije u centru za socijalni
rad 1 uticu na njene osnovne karakteristike.

Istrazivanje je pokazalo da su karakteristike supervizije u centrima za socijalni rad u velikoj meri
odredene ocekivanjima menadzmenta 1 potrebama strucnih radnika. Menadzment kao uklju¢nu ulogu
supervizije vidi ocuvanje kvaliteta stru¢nog postupka dok strucni radnici kao najvecu potrebu u superviziji
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vide podrsku u neposrednom radu sa korisnicima. Supervizija, da bi odgovorila ovim zahtevima morala je da
bude uspostavljena na nacin na koji je prethodno opisan, dakle sa fokusom na pracenje strucnog postupka i
formu, a ne na razvoj strucnjaka i sustinu.

Ovaj zakljucak upucuje na to da je i tre¢a pojedinacna hipoteza potvrdena.

4. Pojedinacna hipoteza: Gledista relevantnih aktera odreduju ostvarivanje funkcija, svrhe 1 ciljeva
supervizije u centru za socijalni rad.

Iako je ocekivano da ovakva supervizija samo delimicno odgovara na potrebe profesionalaca
istrazivanje pokazuje da je smatraju veoma korisnom i da visoko cene prisustvo supervizora zato $to im
umanjuje osecaj izlozenosti 1 smanjuje napetost usled individualne odgovornosti. Pored toga, kada
supervizori demonstriraju vestine kao sto su nedirektivnost i otvorenost za razmenu, voditelji slucaja
izvestavaju o njima kao o znacajnom izvoru psiholoske podrske.

Bez obzira na navedene nedostatke i na to $to ne realizuje na nacin kako je zamisljena, supervizija u
centru za socijalni rad se realizuje na nacin na koji je jedino moguca i kao takva je veoma korisna strucnim
radnicima i rukovodstvu.

Supervizija u centru za socijalni rad ispunjava svoju osnovnu svrhu, a to je pracenje kvaliteta stru¢nog
postupka 1 podrska strucnim radnicima u neposrednom radu sa korisnicima. Imajuci u vidu ulogu centra za
socijalni rad u sistemu socijalne zastite, slozenost posla 1 odgovornost koju nose javna ovlaséenja, ostvarivanje
ove svrhe predstavlja veoma znacajan vid podske za zaposlene. Funkcije supervizije takode su u velikoj su
meri odredene stavovima relevantnih aktera i njihovim razumevanjem $ta one zapravo podrazumevaju u
aktuelnoj praksi centra za socijalni rad. Najvazniji zaklju¢ak vezano za funkcije odnosi se na nedovoljno
razgranicavanje administrativne i podrzavajuce funkcije medu ispitanicima iz centara za socijlani rad i
odsustvo edukativne funkcije.

Podrzavajuca funkcija supervizije percipirana je kao preovladujuca, iako se nacin na koiji je zaposleni
u centrima razumeju ne uklapa u definiciju ove funkcije. Naime, ispitanici iz centara za socijalni rad kao
podrzavajucu funkciju dozivljavaju kao neposrednu podrsku u radu $to je zapravo oblast administrativne
funkcije, a ne pstholosku podrsku i rad na emocijama vezanim za posao. To je razumljivo s obzirom na
izazovne okolnosti u kojima se socijalni rad u centru odvija i dominantnu potrebu voditelja slucaja da ne
budu sami u kompleksnim situacijama u radu.

Edukativna funkcija supervizije je najmanje zastupljena. Iako ispitanici izvesStavaju o komentarima,
instrukcijama 1 korekcijama supervizora tokom rada i iako to predstavljaju vazan izvor ucenja zasnovanog na
principima ucenja odraslih, to se ne desava po strukturiranom pristupu predstavljenom na obuci za
supervizore, 1 opet po definiciji ne predstavlja edukativhu funkciju supervizije u celosti. Odnos prema
edukativnoj funckiji supervizije ilustruje cinjenica da se u centrima supervizija ne povezuje sa strucnim
usavrsavanjem, vec se aktivnosti vezano za tu oblast povezuju uglavnom iskljucivo sa rukovodstvom koje
obezbeduje obuke.

Ovi zakljucci upucuju na to da je i cetvrta pojedinacna hipoteza potvrdena.
5. Pojedinacna hipoteza: Na gledista relevantnih aktera o ciljevima i svrsi supervizije uticu organizacioni

1 kulturoloski konteksti iz kojih dolaze.

Odnos svih relevantnih aktera prema superviziji oblikuje njen sadrzaj, ali kao sto je pretpostavljeno,
kontekst u kome centar za socijalni rad obavlja svoje funkcije oblikuje njihove stavove. Kvalitetu supervizije
doprinose organizacijski kontekst u kome postoje jasne uloge 1 odgovornosti, razgranicene uloge izmedu
relevantnih aktera, razumevanje procesa supervizije od strane rukovodstva i supervizori koji imaju
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kompetencije prepoznate kao znacajne a to su: saradljivost, nedirektivhost i empatija. Na aktuelni
organizacijski kontekst centra za socijalni rad uti¢u brojni faktori, reformske promene koje traju od pocetka
dvehiljaditih do danas, stalno stanje krize usled globalnih desavanja 1 lokalnih politickih promena 1 nedostatak
resursa u zajednici.

U procesu reforme uvedene su novine u rad centara za socijalni rad, pre svega vodenje slucaja a
zajedno sa njim i supervizija, ¢ije uvodenje zaposleni percipiraju kao naglo i bez dovoljno pripreme, a dalju
primenu ako proces bez kontinuiteta i adekvatne strucne podrske. Usled novog talasa ekonomske krize na
globalnom nivou 2008 godine, kao i politickih promena na nacionalnom 2012. godine, proces reformi tekao
je bez kontinuiteta i isprekidano, sa Cestim promenama smera ili kratkorocnim resenjima, koja su situaciju
ucinila nepovoljnijom. U sistemskoj teoriji nacin na koji se donosioci odluka odnose prema problemima
socijalne zastite naziva se guick fix 1 podrazumeva kratkoroc¢na reSenja problema bez uzimanja u obzir Sire
slike i dugoroc¢nog planiranja (Kim, 1992). Strateski pristup koji je karakterisao pocetke reforme, zamenjen
je pristupom “gasenja pozara” ili populistickog reagovanja, kao $to je donosenje Uredba o merama socijalne
ukljucenosti korisnika novcéane socijalne pomo¢i (Vreme, 2022).

Nalazi istrazivanja nedvosmisleno ukazuju da je politika u velikoj meri prisutna u centrima za socijalni
rad i to ne putem uticaja koji socijalna politika treba da ima na kreiranje socijalne zastite, ve¢ direktno putem
kadrovskih resenja i pritisaka da se donose odredene odluke u konkretnim slucajevima. Ovakva situacija ne
bi bila moguée da sistem socijalne zastite uprkos deklarativnoj decentralizaciji tokom reforme nije ostao
visoko centralizovan i sustniski autoritarno ustrojen i kao takav postao plodno tle za devalvaciju struke i
standarda i kreiranje kulture straha kod zaposlenih.

Dominantni narativi prepoznati u iskazima ispitanika upravo na to ukazuju. ”’Jao kultura”, odnosno,
naucena bespomocnost, zatim snalazenje i dovijanje kao vazan pristup u obavljanju posla, 1 primat licnog
nad profesionalnim u svim sferama, predstavljaju karakteristike organizacijske kulture koja se uspostavlja u
takvom sistemu. Posebno zabrinjavajuéi narativi odnose se na strah od greske, odnosno, narativ ”pokrivanja
papirima”i rezervu prema praksi zasnovanoj na dokazima. Ovi narativi zasnovani su na autoritarnosti, koja
po svojoj definiciji iskljucuje kriticko misljenje, jedan od kljucnih elemenata refleksivne prakse ¢ijem razvoju
bi supervizija trebalo da tezi kako bi mogla da doprinese razvoju kompetencija i unapredenju struc¢nog rada.

Pod uticajem ovih narativa uspostavljena je specificna organizacijska kultura u centru za socijalni rad
za koju se moze re¢i da ima dva aspekta, formalni i neformalni. Formalni aspekt usmeren je dominantno na
zadatak, a neformalni na ljude, odnosno, meduljudske odnose 1 to je ocekivano za javne sluzbe koje rade na
pruzanju socijalnih usluga (Oko, 2008). Ipak, nac¢in na koji se ova kultura manifestuje u centrima predstavlja
ozbiljan rizik i za kvalitet prakse i za razvoj zaposlenih, jer su njeni principi, kao sto je ispunjavanje
administrativne forme s jedne i ocuvanje meduljudskih odnosa kao izvora podrske za prevladavanje stresa i
prezivljavanje, dovedeni do ekstrema. Prema izjavama ispitanika moze se zakljuciti da to vise nisu samo
principi, ve¢ imperativi kojima se funkcionisanje centra prilagodava u svim oblastima: od pristupa
korisnicima, preko saradnje sa drugim sistemima, do razumevanja stru¢nog usavr$avanja i supervizije.
Procedure, rokovi i administrativni zahtevi predstavljaju prioritet, uz nedostatak vremena, prostora, ali i
interesovanja za bilo §ta drugo, a posebno ne za kriticko promisljanje prakse sa ciljem njenog unapredenja. S
druge strane, prioritizovanje licnih odnosa nad profesionalnim, iako korisno u smislu podrske, onemogucava
razvoj profesionalaca jer konstruktivnu kritiku i povratnu informaciju tumaci u svetlu rizika za narusavanje
meduljudskih odnosa.

Na kraju, iako je iznalaZenje alternativnih narativa ili strategija za ”prezivljavanje” prirodna reakcija u
sistemima u kojima su ljudi pod velikim pritiskom a sa minimalnim uticajem, to se mora adresirati, jer postoji
ozbiljan rizik da centar za socijalni rad postane sistem fokusiran na sebe i svoje procese 1 zatvoren za druge

aktere 1 uticaje. To je suprotno principima socijalnog rada koji je zasnovan na saradnji i multidisciplinarnosti
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1 moze biti pogubno i za kvalitet prakse i za korisnike, ali i za same strucne radnike ¢iji profesionalni identitet
je zasnovan upravo na tim principima.

Na osnovu ovih zaklju¢aka moze se reci da je peta pojedinacna hipoteza potvrdena.

Imaju¢i u vidu navedeno, generalni zakljucak istraZivanja je da nedostaci supervizije ne

proizlaze iz neadekvatnosti izabranog modela, nekompetentnosti supervizora ili bilo kog
pojedinacnog faktora. Supervizija je socijalni konstrukt, koji nastaje u pregovorima izmedu relevantnih
aktera, u kontekstu koji ima odredena svojstva 1 koja opet uti¢u na njene karakteristike. Dakle, karaktersitike
supervizije u centru za socijalni rad odredene su:

na¢inom na koiji je uvedena u sistem socijalne zastite — kao pomocno sredstvo vodenju slucaja, bez
davanja pravog znacaja svim njenim funckijama, bez kontinuiteta 1 podrske.

drustveno politickim kontekstom koji je nestimulativan i ¢ak negativno nastrojen prema socijalnom
radu generalno, a ogleda se u velikim ocekivanjima, losoj medijskoj slici 1 sustinskom ignorisanju od
strane donosioca odluka

dominantnim narativima koji vladaju u sistemu socijalne zastite zasnovanim na autoritarnosti i
naucenoj bespomocnosti koji su ogranicavajuéi za profesionalni razvoj i direktno suprotstavljeni
kulturi ucenja

organizacijskom kulturom u centru koja je usmerena na zadatak i ocuvanje meduljudskih odnosa, a
ne na razvoj strucnih radnika, unapredenje kvaliteta prakse i korisnike usluga

ocekivanjima relevantnih aktera koja proizlaze iz svih ovih karakteristika i svode je na podrsku
stru¢nom radu koiji se jedino prepoznaje kao znacajan jer je formalno propisan.

Predolzi i preporuke

Kontekstualni i socijalno konstruisani, a ne individualni faktori kreiraju karakteristike modela

supervizije koja se primenjuje u centrima za socijalni rad, na njene nedostatke ali i na njen znacaj za sve
zaposlene u centru. Nacin za njeno unapredenje zato ne moze da bude fokusiran na jedan pojedinacni izazov
ve¢ zahteva stratesko i sistemsko promisljanje o unapredenju konteksta 1 to na makro, mezo 1 mikro nivou.

Na makro nivou potrebno je:

Temeljno empirijsko sagledavanje efekata dosadasnjih reformi i jasno definisanje pravca u kome se
krece socijana zastita u Srbiji. Konkretnije, revidiranje uloge centra za socijalni rad 1 njegovih funkcija
1 ocekivanja u odnosu na potrebe korisnika i drustva u celosti. U tom smislu moze biti od koristi
sistemsko razmisljanje ”od spolja ka unutra” i ”od buducnosti ka danas” (Hawkins 1 Turner, 2020),
koje podsec¢a na neophodnost sagledavanja ocekivanja krajnjih korisnika od organizacije (korisnika
socijalne zastite ali i drustva u celosti), kao i na buduca ocekivanja koja se mogu javiti u zavisnosti od
kretanja u oblasti socijalne zastite 1 promena u Sirem socio-ekonomskom i politickom kontekstu.
Osnazivanje strucnih radnika u oblasti socijalne zastite kako bi se napravila promena u dominantnim
narativima, koji predstavljaju ozbiljan rizik za profesionalno izgaranje i opadanje kvaliteta prakse. U
tom smislu, klju¢na preporuka je rad na profesionalnoj solidarnosti, odnosno, ocuvanju kvaliteta i
reputacije profesije putem strukovnog povezivanja 1 razmene iskustava iz prakse u cilju njenog
kritickog preispitivanja i unapredenja (Brankovic, 2022).
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Podsticaj razvoju kulture ucenja u sistemu socijalne zastite, a posebno u centru za socijalni rad kako
bi se obezbedili uslovi za razvoj supervizijske kulture koja je neophodna da bi se supervizija odvijala
u svojoj celosti i ostvarivala sve svoje funkcije, a posebno edukativhu koja najvise nedostaje. Ovo
nije jednostavan zadatak, ali bi jedan od nacina za njegovo ostvarivanje mogao biti revidiranje
postojeceg sistema stru¢nog usavrsavanja i pomeranje fokusa sa formalnih na sustinske aspekte
procesa unapredenja kompetencija 1 dokazivanja strucnosti. Jasno je da je za uvodenje promena bilo
potrebno uvesti formalne mehanizme kao podsticaj, ali nacin na koji je uvedena obaveza stru¢nog
usavr$avanja pokazuje ozbiljne nedostatke jer se pretvorio u svoju suprotnost, odnosno, jos jednu
obavezu koju zaposleni obavljaju po duznosti, a ne zato $to prepoznaju njenu svrhovitost.

Podsticaj razvoju supervizije na nivou citavog sistema putem revidiranja postojecith modela
supervizijske podrske (centri za socijalni rad 1 centri za porodi¢ni smestaj i usvojenje) 1 njthovog
unapredenja, uvodenja standarda za pruzanje supervizijske podrske i detaljnijeg definisanja
kriterfjuma za izbor supervizora i pracenje efektivnosti supervizijskog procesa, kreiranja modela
eksterne supervizijske podrske koja ¢e biti dostupna stru¢nim radnicima u razli¢itim kontekstima i na
kraju, prepozanavanja i promovisanja supervizije kao integralnog elementa procesa pruzanja podrske
kod svih pruzalaca usluga socijalne zastite.

Angazman i posveéenost donosioca odluka razvoju supervizije u socijalnom radu u Srbiji. Supervizija
u socijalnom radu predstavlja deo sistema socijalne zastitite i uslovi za njeno sprovodenje
predstavljaju odgovornost donosioca odluka koji su je u sistem uveli. Iluzorno je ocekivati da bilo $ta
u bilo kom sistemu funkcionise, a da se za to obezbedi jasan 1 nedvosmislen vrednosni, normativni i
strateski okvir, kao 1 prakti¢ni uslovi. Pod prakticnim uslovima podrazumevaju se strukturalni, u
smislu kadrova, prostora i normativhog okvira, i funkcionalni, u smislu strukturiranog struc¢nog
postupka, kompetentnih stru¢njaka 1 jasnih zahteva u odnosu na kvalitet prakse.

Na mezo nivou potrebno je:

Poboljsanje komunikacije izmedu relevantnih aktera unutar sistema socijalne zastite (centara za
socijalni rad, zavoda i ministarstva i1 sekretarijata nadleznih za socijalnu politiku 1 socijalnu zastitu),
kako bi se unapredila razmena relevantnih informacija, ali i kako bi se ponovo uspostavio odnos
meduzavisnosti i podrske;

Promena i unapredenje komunikacijske strategije izmedu sistema socijalne zastite i spoljnih sistema,
kao $to su drugi sistemi podrske, ali Sira drustvena zajednica i mediji. Ovo je znacajno kako bi se
sistem socijalne zastite ponovo uspostavio kao relevantan i uticajan, a ne sporedni akter u
celokupnom sistemu drustvene brige o ranjivim grupama. Vracanje reputacije sistemu socijane zastite
je neophodno ne samo da bi se preveniralo se centri za socijalni rad koriste kao platforma za
populisticke mere od strane politickih aktera ili izvor informacija za senzacionalisticke natpise medjja,
vec 1 da bi se zaustavila tendencija centara za socijalni rad da se ponasaju kao zatvoreni sistemi u
odnosu na zajednicu. Zatvoreni sistemi fokusirani su na svoje procese i ne ostvaruju neophodnu
saradnju sa drugim sistemima, a to potencijalno moze da bude ugrozavajuci faktor za ostvarivanje
prava korisnika.

Na mikro nivou potrebno je:

Unapredenje funkcionisanja centra za socijalni rad obezbedivanjem uslova za odvijanje supervizije 1
razvoj supervizijske kulture. Uslovi za odvijanje supervizije odnose se na materijalne i tehnicke, kao
§to je prostor za odvijanje supervizije, i organizacijske, koji se odnose na raspodelu posla tako da
omogucava vreme za odvijanje struktirane, odnosno, planirane individualne supervizije. Supervizijska
kultura u centru povezana je razvojem procedura za superviziju ali 1 sa planiranjem strucnog
usavr$avanja, napredovanjem i nagradivanjem strucnih radnika, kao i1 sankcionisanjem u slucaju
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propusta. Bolja organizacija centra podrazumevala bi implementaciju ovih vaznih elemenata
organizacijskog funkcionisanja, koji su znacajni kako za kvaliet prakse tako 1 za zadovoljstvo
zaposlenih.

Preistpitivanje modela supervizije iz perspektive zastupljenosti administrativne funkcije supervizije
sa voditeljima sluc¢aja koji imaju visegodi$nje iskustvo u radu. Tesko je govoriti o nacinima
unapredenja supervizije dok se ne promene navedene sistemske okolnosti koje je cine ovakvom
kakva jeste. Ipak, rasterecenje supervizora kada je administriranje rada struc¢nih radnika sa iskustvom
u pitanju, moglo bi omoguéiti dodatno vreme supervizorima za bavljenje drugim funkcijama
supervizije, a stru¢nim radnicima bi svakako omogucéilo osecanje autonomije nad sopstvenim radom
1 umanjilo otpor prema superviziji kao vidu kontrole kojoj ne prepoznaju svrhu.

Osnazivanje supervizora za obavljanje svih funkcija supervizije isticanjem znacaja ucenja u superviziji
1 jacanjem njihovih kompetencija za primenu strukturiranog pristupa u radu sa voditeljima slucaja
usmerenom na refleksiju, kriticko promisljanje i povezivanje teorije i prakse. Bez ovih kljucnih
elemenata, supervizija u centru mozda predstavlja znacajnu podrsku u radu i mehanizam ocuvanja
kvaliteta, ali ostaje okrnjena jer gubi mogucnost da ostvari ono sto je razlikuje od nadzora i drugih
vidova kontrole i podrske, a to je licni i profesionlani razvoj strucnjaka.
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Prilog 1: Protokol za intervjue
PROTOKOL ZA INTERVJUE
Podaci o ispitanicima

Organizacija

Ime i prezime Kontakt

v

Pol: M Z
Radno mesto:

a) rukovodilac

b) voditelj slucaja

c) supervizor

d) ostalo:
SluzZba (samo za CSR):

a) Decaimladi
b) Odrasli i stari
c) Objedinjena
Godine iskustva u socijalnoj zastiti:

Godine iskustva na poziciji:
Pitanja

1. Uvodenje supervizije

1.1.Kako je izgledao proces uvodenja supervizije?

(Kako je izgledala priprema, informisanje, obuka? Kako su zaposleni reagovali? Kako je reagovalo
rukovodstvo? Kako biste opisali proces adaptacije na novi nacin rada? Sta su bile teskoée? Koji vidovi
podrske su postojali? Sta Vi mislite o tom procesu?

2. Supervizijska kultura i kompetencije supervizora

2.1.Da li u centru za socijalni rad postoje procedure o superviziji? (kako neko postaje supervizorr? $ta je
porebno? kako se prati uc¢inak supervizora? kako se prati kvalitet supervizijer)

2.2.Koja je podrska obezbedena supervizorimar kako se oni strucno usavrsavaju?

2.3.Kakav je odnos izmedu supervizora i rukovodioca?

2.4.Kako se organizuje stru¢no usavrsavanje na nivou sluzbe?

2.5.Koji sistem nagradivanja i sankcionisanja je uspostavljen 1 kakav je uticaj izvestaja supervizora o napretku
voditelja slucaja?

2.6.Kakve su kompetencije supervizora (za obavljanje supervizije i kao profesionalaca)

PITANJA SAMO ZA SUPERVIZORE:

2.7.Kako se supervizori osecaju u svojoj ulozi?
2.8.Na osnovu kog iskustva su supervizori poceli da rade? (teorijsko znanje, iskustvo u radu, prethodno
sopstveno supervizijsko iskustvo?
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2.9.Kako su se osecali u svojoj ulozi na pocetku a kako danas? u kojim oblastima smatraju da vladaju
procesom supevizije a u kojim im je potrebna dodatna podrska?

PITANJA SAMO ZA SUPER VIZORE I VODITELJE SLUCAJA

2.10. Kako izgleda rad tokom pracenja rada voditelja slucaja na predmetu? navedite neki tipican primer

2.11. Kako izgleda rad tokom pruzanja podrske voditelju slucaja u licnom razvoju u odnosu na proces
rada? navedite neki tipican primer

2.12. Kako izgleda rad tokom obezbedivanja ucenja i strucnog usavrsavanja voditeljima slucajar navedite
neki tipican primer

3. Supervizijski proces i supervizijski odnos

3.1.Koja vrsta (format) supervizije je zastupljena u centru za socijalni rad? individualna ili grupna ili neka
druga vrstar?

3.2.Da li postoji pisani ugovor, plan rada ili neka druga vrsta dogovora u kome bi se specifikovali ciljevi,
ocekivanja, uloge, odgovornosti i nacin realizacije supervizije? (ako ne, zasto ne?)

3.3.Da li postoji verbalni sporazum o superviziji?

3.4.Sta je dominantni sadrZaj razgovora sa voditeljima slucaja tokom supervizijskih sastanaka?

3.5.Koliko su cesti supervizijski sastanci? (da li su redovni? da li je to dovoljno? ko inicira sastanke?r)

3.6.Koliko traje svaki supervizijski sastanak?

3.7.Gde se odvijaju sastanci (posebna prostorija, supervizorova kancelarija, kancelarija voditelja slucaja, da li
je jos neko prisutan? Sta mislite o tome? kako se vi oseéate povodom toga?)

3.8.Da li postoji agenda/plan supervizijskog sastanka? (ko je postavljar)

3.9.Da li postoje zapisnici ili beleske sa sastanaka (ako ne, zasto ne, ako da, $ta je njihov sadrzaj?)

3.10. Da li postoje izvestaji o napretku voditelja slucaja na godisnjem nivou (ako ne, zasto ne, ako da, $ta
je njthov sadrzaj?)

3.11. Kako biste opisali odnos izmedu voditelja slucaja i supervizorar Kako biste opisali odnos izmedu
supervizora i rukovodioca?
(Prijatelji/neptijatelji; braca i sestre, ucitelj i ucenik, $ef i podredeni, roditelj dete, psihoterapeut klijent i
sI? Opistie svoje iskustvo. Koji su faktori koji uticu na Vase odnose sa voditeljima slucaja?)

3.12. Kako se supervizijski autoritet koristi u Vasoj sluzbi?
(Kako se donose odluke u supervizijskom procesu? Ko donosi odluke? Ako postoje razlicita gledista
izmedu S 1 VS ko donosi odluku? Da li postoje diskusije izmedu S 1 VS? Kako izgledaju i na koji nacin se
odvijaju? Kakva je priroda komunikacije, ravnopravna ili jednosmerna? Sta Vi mislite o tome/kako se
osecate povodom toga?)

PITANJE ZA VODITELJE SLUCAJA:

3.13.  kako biste opisali svog supervizora?

4. Stavovi o superviziji

4.1.Sta je kljuéna svrha ili svthe supervizije u centru za socijalni rad?

4.2.Sta su znacenja funkcija supervizije? Ako biste mogli da je menjate éemu bi sluzila supervizija?

4.3.Kako biste opisali efektivnost supervizijskog procesa u centru za socijalni rad?

4.4.U kojim aspektima je supervizija u Vasem CSR dobra za voditelje slu¢aja/ organizaciju/ korisnike? Sta
utice na to da supervizija bude dobra?

4.5.U kojim aspektima je potrebno unapredenje supervizije u Vasem CSR? Zasto?

4.6.Sta Vam je potrebno da biste unapredili superviziju u Vasem CSR? Ko je odgovoran za unapredenje
supervizije? (Sta mogu da urade supervizori, voditelji slu¢aja a $ta rukovodioci? Da li neko drugi moze
da pomogne da se supervizija u CSR unapredi?
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