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SAZETAK
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Sazetak rada:

Rezultati ovog istrazivanja proizlaze iz evaluacije projekta ,,Podrska sluzbenicima zatvorskog
sustava i probacije kroz superviziju*“ Udruge za kreativni socijalni rad Zagreb kojeg je provela
u razdoblju od studenog 2019. do svibnja 2021. godine u suradnji s Edukacijsko-
rehabilitacijskim fakultetom Sveucilista u Zagrebu kao prvu superviziju provedenu u
hrvatskom penalnom sustavu. Predvideno trajanje bilo je 11 mjeseci, medutim, isto se oduzilo
te provelo s viSemjese¢nim pauzama obzirom na situaciju s pandemijom koronavirusa koja se
javila u drugoj polovini provedbe projekta. Istrazivanjem se nastojao dati detaljan uvid u
specifi¢nosti teSkoca i izazova stru¢nog penalnog osoblja u Hrvatskoj te procijeniti u¢inkovitost
supervizijskog procesa, kao jednog od pristupa smanjenju profesionalnog stresa u penalnim
institucijama.

Studijom je obuhvaceno 78 sluzbenika zatvorskog sustava i probacije iz razli¢itih dijelova
Hrvatske. Instrumenti koriSteni za procjenu zadovoljstva poslom, organizacijskog stresa,
sagorijevanja i autonomije na poslu su: Upitnik zadovoljstva poslom (Job Satisfaction Survey -
Spector, 1985), Inventar sagorijevanja (Maslach Burnout Inventory — Maslach i Jackson, 1981)
te Upitnik razine organizacijskog stresa (Organizational Police Stress Questionnaire —
McCreary i Thompson, 2006) i Skala autonomije na poslu (Factual Autonomy Scale — Spector
i Fox, 2003). Evaluacija je provedena online upitnikom poslanom od strane Uprave za zatvorski
sustav i probaciju na adrese stru¢njaka koji su sudjelovali u projektu.

Rezultati nakon provedbe projekta mogu se smatrati isklju¢ivo odgovorom na krizu nastalu
pandemijom koronavirusa te brojne promjene nastale u zivotu i radu stru¢njaka kao posljedica
iste, ali ne i procjenom ucinkovitosti projekta.

Naime, rezultati ukazuju kako su stru¢njaci najvise nezadovoljni materijalnim aspektima posla
(placa, nagrade, moguénost napredovanja, materijalni resursi za rad), a najzadovoljniji
prirodom posla, suradnistvom i odnosom s nadredenima. Pojavom pandemije koronavirusa,
novi problemi nisu uo¢eni, medutim, oni ve¢ postojeci su postali izraZeniji, a snage su ojacale
(primjecuje se porast zadovoljstva suradniS§tvom, odnosom s nadredenima i doZivljajem smisla
posla, a nezadovoljstva placom, nagradama i materijalnim resursima). 1zazovi organizacijskog
karaktera koji doprinose dozivljaju stresa odnose se na previse ,,papirologije” i posla za
racunalom, nedostatnu opremu i potrebne resurse, nedostatne stru¢ne treninge te stalne
promjene u politici i zakonodavstvu, a krizom izazvanom koronavirusom nisu uocene



promjene. Ispitivanjem sagorijevanja isti¢e se problem smanjenja osjecaja osobnog postignuca
Cija se ucestalost znatno povecala nastalom krizom. Rezultati studije govore o autonomiji
srednje visoke do vrlo visoke razine, a nastalom krizom nisu detektirane promjene.

Zakljucuje se kako su se postoje¢i problemi u penalnim sustavima intezivirali, ali i snage i
resursi ojacali. Supervizija je kao nac¢in profesionalog vodenja neophodna u radu osoblja u
zatvorskom sustavu i probaciji jer doprinosi lak§em noSenju i suoCavanju stru¢njaka S
profesionalnim izazovima, a samim time i unapredenju njihovog rada.
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SUMMARY

Title: ,,Developing professional work in prison and probation trough supervision in Croatia“
Student: Marija Pongrac

Mentor: doc.dr.sc. Tihana Novak

Program/module: Social pedagogy/Adults

Summary:

Results of this study are the evaluation of the project ,,Support to work and prison officers
trough supervision® created by Association for creative social work Zagreb. The project was
implemented from November 2019 until May 2021 in cooperation with Faculty of Educational
and Rehabilitation Sciences, University of Zagreb like first supervision implemented in croatian
prison system. Duration of the project should have been 11 months, but it lasted longer with
several months breaks because of the coronavirus pandemic which appeared in the middle of
the project implementation. The study lay out detailed insight into specifics of difficulties and
challenges of professional penal staff in Croatia and assess the effectiveness of the supervision
process, as one of the approaches of reducing organizational stress in penal institutions.

Study includes 78 prison and probation officers from Croatia. Instruments applied for assess
job satisfaction, organizational stress, burnout and autonomy are: Questionnaire of job
satisfaction (Spector, 1985), Inventory of burnout (Maslach and Jackson, 1981) Questionnaire
of level of organizational stress (McCreary and Thompson, 2006) and Scale of autonomy at
work (Spector and Fox, 2003). Evaluation was conducted by online questionnaire which prison
and probation administration sent to e-mail addresses of officers who participated in the project.

Results after the implementation of the project can be considered only as a response to crisis
caused by coronavirus pandemic and numerous changes that occured in life and work of officers
as a consequence of crisis, but not by assessing the effectiveness of the project.

Results indicate that officers are most dissatisfied with material aspects of work (salary,
rewards, promotion possibility, material resources for work) and most satisfied with the nature
of work, cooperation and relations with superiors. With the crisis caused by coronavirus
pandemic, new problems were not noticed. However, the existing ones became more
pronounced, and the forces strengthened (there is an increase in satisfaction with cooperation,
relationships with superiors and the sense of work and dissatisfaction with salaries, rewards and
material resources). Organizational challenges that contribute to the experience of
organizational stress relate to too much "paperwork™ and computer work, insufficient
equipment and resources, insufficient professional training and constant changes in policy and
legislation. But, no changes have been observed with the coronavirus crisis. Results of burnout
highlights the problem of reducing feelings of personal accomplishment and the frequency of
reduced personal accomplishment has increased significantly with the coronavirus crisis. The
results of the study show autonomy of a medium to very high level and no changes in autonomy
were detected with the coronavirus crisis.



It is concluded that existing problems in penal systems have intensified, but also forces and
resources have strengthened. Supervision is a method of professional guidance which is
necessary for prison and probation staff because it contributes to improve their professional

work.

KEY WORDS:

prison system, probation, supervision, job satisfaction, organizational stress, burnout,

autonomy
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1. UvOD

Podru¢je zadovoljstva poslom, dozivljavanja stresa | sagorijevanja kod osoblja u kaznenim
tijelima vec je godinama predmetom istrazivanja velikog broja stru¢njaka, $to nije iznenadujuce
uzimajuéi u obzir ¢injenicu da se posao osoblja u kaznenim tijelima smatra jednim od
najstresnijih zanimanja (Lambert, Hogan i Barton, 2002). Rad s pociniteljima kaznenih djela
obiljezen je velikim brojem neocekivanih 1 stresnih situacija zbog same specificnosti
zatvoreni¢ke populacije i zatvorskog radnog okruzenja te se kao takav moze okarakterizirati
kao izrazito zahtjevan, rizi¢an i izazovan. Izlozenost takvom obliku rada, popra¢enog velikim
brojem stresora, kod osoblja u penalnim ustanovama i probacijskom sustavu se ¢esto odrazava
znacajnim naruSavanjem njihovog emocionalnog dobrostanja koje ukljucuje aspekte
profesionalnog stresa, zadovoljstva poslom, sagorijevanja i autonomije na poslu. Osvréuéi se
na rizi¢nost rada u kaznenim tijelima te posljedica koje isti ostavlja na zaposleno osoblje, od
znacajne je vaznosti stru¢nom kadru pruziti moguénost sudjelovanja u kvalitetnim
intervencijama koje doprinose povecanju zadovoljstva radom, poboljSanju strategija

suocCavanja s profesionalnim izazovima te smanjenju sagorijevanja i stresa.

Osvijestenost navedene problematike medu pomazuc¢im profesijama u Hrvatskoj sve vise
dobiva na znacaju posljednjih godina ¢emu u prilog ide Cinjenica da se povecava broj
istrazivanja koji naglasak stavljaju upravo na istaknute elemente emocionalnog dobrostanja
pomagaca. Sto se ti¢e situacije u hrvatskom penalnom sustavu, problemi stru¢nog osoblja
postoje, medutim, prisutna je nedovoljna angaziranost klju¢nih tijela koja su zaduzena za

preuzimanje odgovornosti i iniciranje promjene.

U stranoj su literaturi, s druge strane, istrazivanja profesionalnog stresa, sagorijevanja i
zadovoljstva poslom prisutna ve¢ dugi niz godina te nude uvid u specifi¢nosti teskoca stru¢nog
osoblja u kaznenom sustavu. Takoder, postoji velik broj smjernica za rjesavanje istoga u vidu

programa, edukacija i supervizija usmjerenih kako na osoblje, tako i na nadredene.

Pandemija koronavirusa, ¢ijim je posljedicama pogodeno citavo stanovnis§tvo na svim sferama
zivota, znatno se odrazila i na zatvorski sustav. Pokrenula je val nezadovoljstva medu
zatvorenicima diljem svijeta koji su navedenu situaciju iskoristili kao novu priliku da se pozovu
na neadekvatne uvjete u kojima odsluzuju svoje kazne pokrenuvsi brojne prosvjede i bijegove.
Osim $to su ve¢ postojeci, aktualni problemi postali izrazeniji, na povrsinu su ,,isplivale i druge
teSkoce sustava te postoji moguénost da ¢e cjelokupna situacija pandemije ostaviti dugorocne

posljedice na kazneni sustav. Obzirom na izloZenost rizicnim karakteristikama zatvorskog
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okruzenja, koronavirus kod osoblja u zatvorskom sustavu moze rezultirati znaCajnim
narusavanjem fizickog i mentalnog zdravlja. S tim u vezi, situacija pandemije koronavirusa
koja je dovela do velikih promjena i odricanja u svakodnevnim zivotima, moze utjecati na
povecanje stresora kojima je izloZzeno osoblje u zatvoru i dovesti do povecanja stresa

uzrokovanog poslom, sagorijevanja te nezadovoljstva poslom.

2. HRVATSKI ZATVORSKI | PROBACIJSKI SUSTAV

Radi boljeg razumijevanja cjelokupnog konteksta istrazivanja, vazno je u pocetku razjasniti
samu strukturu i obiljezja te uloge stru¢nog osoblja penalnog i probacijskog sustava u Republici

Hrvatskoj.

2.1. Hrvatski zatvorski sustav

Ustrojstvene jedinice Uprave za zatvorski sustav i probaciju ¢ine Sredi$nji ured za zatvorski
sustav, zatvori, kaznionice, odgojni zavodi, Centar za dijagnostiku, Centar za izobrazbu, Odjel
za psiholosku potporu sluZzbenicima zatvorskog sustava i probacije te Sektor za probaciju s

probacijskim uredima.

Temeljna organizacija koja je iznad svih penalnih institucija u Hrvatskoj je Sredis$nji ured
Uprave za zatvorski sustav i probaciju pod nadlezno$¢u Ministarstva pravosuda i uprave. Pod
ustrojstvo Ureda spadaju Sluzba za unutarnju kontrolu, Sektor za financije, gospodarske
aktivnosti i rad zatvorenika, Sektor za upravne poslove zatvorskog sustava, Sektor osiguranja

te Sektor tretmana?.

Tijela zatvorskog sustava ¢ini dvadeset pet ustrojstvenih jedinica medu koje pripadaju
kaznionice, zatvori, odgojni zavodi i centri. Njihova funkcija ogleda se u velikom broju
elemenata medu kojima Mihoci (2006) ubraja izvrSavanje mjere pritvora, pojam zatvora i kazne
zatvora kao elementa generalne prevencije te ostvarivanje svrhe izvrSavanja kazne zatvora
tretmanskim radom, lijeCenjem i pripremom zatvorenika za zivot na slobodi u skladu s

druStvenim normama.

! REPUBLIKA HRVATSKA, Ministarstvo pravosuda i uprave 2021
https://mpu.gov.hr/o-ministarstvu/ustrojstvo/uprava-za-zatvorski-sustav-i-probaciju/6307
(18.05.2021.)



https://mpu.gov.hr/o-ministarstvu/ustrojstvo/uprava-za-zatvorski-sustav-i-probaciju/6307

U kaznionicama se izdrzavaju kazne zatvora dulje od Sest mjeseci te sigurnosne mjere
obaveznog psihijatrijskog lijeCenja i lijeCenja od alkohola i droge. U Hrvatskoj postoji sedam
kaznionica koje se razlikuju prema stupnju sigurnosti (Glina, Lepoglava, Lipovica-Popovaca,
Pozega, Turopolje, Valutra, Zatvorska bolnica u Zagrebu). Jedina kazinonica u kojoj Zene
izvrSavaju kaznu zatvora je kaznionica u Pozegi U k0joj se u posebnim odjelima izvr$ava i kazna

maloljetni¢kog zatvora (Babi¢, Josipovi¢ i Tomasevi¢, 2006).

U Hrvatskoj postoji ¢etrnaest zatvora (U Bjelovaru, Dubrovniku, Gospic¢u, Karlovcu, Osijeku,
PozZegi, Puli, Sisku, Splitu, Sibeniku, Varazdinu, Zadru i Zagrebu) u kojima se se izvravaju
mjere pritvora, kazne zatvora izrecene u kaznenom postupku do Sest mjeseci, kazne zatvora
izreCene u prekrSajnom postupku te kazne zatvora kojom je zamijenjena izreCena novcana

kazna (Babi¢, Josipovi¢ i Tomasevi¢, 2006).

Odgojnu mjeru upuéivanja u Odgojni zavod sudovi izricu maloljetnim pociniteljima kazenih

djela. Maloljetnice ju izvr$avaju u Odgojnom zavodu Pozega, a maloljetnici u Turopolju.

Uloga Centra za dijagnostiku u Zagrebu je medicinska socijalna, psiholoska i kriminoloska
obrada zatvorenika koju obavljaju struénjaci razli€itih profila (psiholozi, socijalni radnici,
psihijatri, socijalni pedagozi) u svrhu ostvarivanja nacela individualizacije kazne i izrade
prijedloga programa izvrSavanja kazne zatvora s prijedlogom kaznionice ili zatvora u kojem ¢e
zatvorenik nastaviti izdrZavati kaznu. Centar za izobrazbu obavlja kontinuiranu struc¢nu

izobrazbu svih drzavnih sluzbenika kaznenih tijela?.

Odjel za psiholosku potporu sluZbenicima zatvorskog sustava i probacije po potrebi provodi
selekciju prilikom zapoS$ljavanja 1 tijekom rada zaposlenika, bavi se pracenjem i
identificiranjem negativnih utjecaja obavljanja poslova sluzbenika na njihovo psihi¢ko i fizicko
zdravlje, pruza psiholosku potporu i pomo¢ sluzbenicima koji su posredno ili neposredno bili
izlozeni vrlo stresnim kriznim situacijama te ispituje njihovo zadovoljstvo sa svrhom
unapredenja njihovog rada (Uredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva pravosuda i uprave,

NN 97/20, ¢l. 146. st. 10.1.)

2.1.1. Osoblje zatvorskog sustava

Rad osoblja zatvorskog sustava moze se zbog specifi¢nosti radnih uvjeta te karakteristika

zatvoreniCke populacije opisati kao izrazito zahtjevan i dinamican. Ono §to se prije svega istice

2 Sredi8nji drzavni portal 2021
https://gov.hr/moja-uprava/pravna-drzava-i-sigurnost/pravna-zastita/izvrsavanje-kazne-zatvora/1711
(18.04 2021.)



https://gov.hr/moja-uprava/pravna-drzava-i-sigurnost/pravna-zastita/izvrsavanje-kazne-zatvora/1711

kao njihov temeljni zadatak je zastita drustva i smanjenje potencijalne opasnosti od pocinitelja
kaznenih djela (Babi¢, Josipovié¢ i Tomasevi¢, 2006). U hrvatskom penalnom sustavu razlikuje

se osoblje osiguranja, osoblje tretmana te osoblje za rad i strukovnu izorazbu.

Uloga osoblja osiguranja je odrzavanje sigurnosti unutar zatvora kontrolom kretanja
zatvorenika te opazanjem njihovog ponasanja, redovitim prebrojavanjem, pretrazivanjem

¢elija, vodenjem evidencija te pisanjem izvjeséa (Novak, 2009).

Tretmansko osoblje u penalnom sustavu ima kljuénu ulogu u rehabilitaciji zatvorenika. Njihova
uloga ogleda se u provodenju tretmanskog rada koji obuhvaca sve postupke kojima se nastoji
posti¢i resocijalizacija pocinitelja kaznenih djela sa svrhom S§to kvalitetnije reintegracije u
drustvo prilikom izlasku na slobodu. Osoblje tretmana pomoc¢u individualnih i grupnih oblika
savjetovanja te pruzanja pomoc¢i i podrSke nastoji ostvariti tretmanske ciljeve kroz opce i
posebne programe tretmana koji uklju¢uju razvoj moralnih crta li¢nosti, stjecanje i unapredenje
radnih navika i psihosocijalnih vjestina, stjecanje obrazovanja te kvalitetno porovodenje
slobodnog vremena (Juki¢ i Sabljo, 2017). Osim tretmanske komponente, poslovi osoblja
ukljuéuju i poslove prijema i otpusta zatvorenika te administrativne poslove u suradnji s ostalim

zaposlenicima i vanjskim suradnicima (Budanovac, 1991; prema Novak, 2009).

Osoblje rada i strukovne izobrazbe zaduzeno je za poslove osposobljavanja zatvorenika za rad

u razli¢itim gospodarskim djelatnostima te njihovo radno osposobljavanje i $kolovanje (Novak,

2009).

2.2. Hrvatski probacijski sustav

Koncept probacije obuhvaca sve aktivnosti koje se vezu uz provodenje sankcija i mjera u
zajednici (Kov€o Vukadin, Raji¢ i Balenovi¢, 2009). Probacijska sluzba u Hrvatskoj
profesionalna je 1 specijalizirana sluzba unutar kaznenog pravosuda ¢€iji je cilj zaSita javnosti od
pocinitelja kaznenih djela te smanjenje rizika od recidivizma rehabilitacijom i reintergracijom
pocinitelja u drustvo. Prvi Zakon o probaciji u Hrvatskoj donesen je 2009. godine, a od 2011.

godine probacijski uredi zapocinju s radom.

Sektor za probaciju ustrojen je unutar Uprave za zatvorski sustav i probaciju Ministarstva

pravosuda, a sastoji se od SrediSnjeg ureda i1 14 probacijskih ureda nadleznih za Zupanijska



podrucja (Bjelovar, Dubrovnik, Gospi¢, Osijek, Pozega, Pula, Rijeka, Sisak, Split, Varazdin,
Vukovar, Zadar, Zagreb | i Zagreb 11)3.

Poslovi probacijske sluzbe ukljucuju aktivnosti prije pokretanja i tijekom kaznenog postupka,
izvrSavanja sankcija i mjera u zajednici (rad za opce dobro, zastitni nadzor uz uvjetnu osudu/rad
za op¢e dobro, nadzor izvrSavanja posebnih obveza i sigurnosnih mjera) te izvrSavanja kazne

zatvora®.

2.2.1. Probacijski sluzbenici

Probacijski sluzbenici u Hrvatskoj drzavni su sluzbenici s obrazovanjem iz podrucja socijalne
pedagogije, psihologije, socijalnog rada, pravnih znanosti te drugih drustvenih i humanistic¢kih
znanosti. Glavne zadace sluzbenika su procjena rizika i potreba osudenika, osiguravanje
pravovremenih informacija drzavnim tijelima, brza reakcija u slu¢aju neprimjerenog ponasanja
osudenika ili neostvarivanja obveza, resocijalizacija i1 reintegracija osudenika u lokalnu
zajednicu te suradnja s policijom i sluzbama u svrhu povezivanja osudenika S dostupnim
resursima u zajednici (Kov¢o Vukadin, Maloi¢ i Raji¢, 2012). Kompetencije koje se smatraju
vaznima za kvalitetan rad probacijskih sluzbenika su vjeStine vodenja razgovora i
interpersonalne komunikacije, suocavanje i nosenje s osje¢ajima osudenika te poznavanje

resursa u lokalnoj zajednici (Bracken, 2003; prema Maloi¢ i Ricijas, 2014).

3. ZADOVOLJSTVO POSLOM

Kako bi smo lakse spoznali i proucavali razliite aspekte bilo kojeg koncepta, pa tako i
emocionalnog dobrostanja, odnosno zadovoljstva poslom, stresa i sagorijevanja, potrebno se

najprije usmjeriti na njihovo definiranje i teorijske okvire unutar kojih ih prou¢avamo.

3 REPUBLIKA HRVATSKA Ministarstvo pravosuda i uprave 2021
https://mpu.gov.hr/pristup-informacijama-6341/ostale-informacije/probacijska-sluzba/o-nama-14654/sto-je-
probacija-14671/14671

(18.04.2021.)

4 REPUBLIKA HRVATSKA Ministarstvo pravosuda i uprave 2021
https://mpu.gov.hr/pristup-informacijama-6341/ostale-informacije/probacijska-sluzba/o-nama-
14654/probacijski-poslovi/14672

(18.04.2021.)



https://mpu.gov.hr/pristup-informacijama-6341/ostale-informacije/probacijska-sluzba/o-nama-14654/sto-je-probacija-14671/14671
https://mpu.gov.hr/pristup-informacijama-6341/ostale-informacije/probacijska-sluzba/o-nama-14654/sto-je-probacija-14671/14671
https://mpu.gov.hr/pristup-informacijama-6341/ostale-informacije/probacijska-sluzba/o-nama-14654/probacijski-poslovi/14672
https://mpu.gov.hr/pristup-informacijama-6341/ostale-informacije/probacijska-sluzba/o-nama-14654/probacijski-poslovi/14672

3.1. Pojmovno odredenje

Unatoc¢ Sirokoj rasprostranjenosti i upotrebi koncepta zadovoljstva poslom, jos uvijek ne postoji
njegova jedinstvena definicija. Jedno od starijih objasnjenja zadovoljstva poslom je Lockeovo
(1976; prema Novak, 2009) prema kojemu je zadovoljstvo poslom pozitivno emocionalno
stanje koje je rezultat pojedinceve procjene posla ili radnog iskustva. Lofquist i Davis (1991;
prema Novak, 2009) ga sli¢cno definiraju opisujuc¢i ga kao emocionalnu reakciju pojedinca
prema radnom okruzenju koja proizlazi iz njegove procjene kako to okruzenje zadovoljava
njegove potrebe i o¢ekivanja. Prema Cranny, Smith i Stone (1992; prema Lambert, Paoline i
Hogan, 2015) zadovoljstvo poslom predstavlja afektivan odgovor zaposlenika koji proizlazi iz
njegove funkcije u organizaciji u kojoj je zaposlen. Moze se primijetiti da je autorima
zajednicko definiranje zadovoljstva poslom kao emocionalnog odgovora, odnosno reakcije
zaposlenika na svoje zaposlenje koja nastaje kao ishod osobnih ocekivanja i dozivljenih

iskustava na poslu.

3.2. Teorijsko-konceptualni okviri

Proucavajuéi literaturu o zadovoljstvu poslom istiu se tri teorijska okvira unutar kojih se
najceSCe objasnjava, a rije¢ je 0 sadrzajnim, procesnim i situacijskim teorijama. Njihov
detaljniji pregled bit ¢e prikazan kako bi se stekao uvid u obiljezja zadovoljstva poslom kao
jedne od komponenti emocionalnog dobrostanja pojedinca koje je u fokusu ovog istrazivackog

rada.

Sadriajne teorije, teorije motivacija i potreba, naglasavaju kako se zadovoljstvo poslom
ostvaruje kada pojedinac pomoc¢u posla ispunjava svoje potrebe za rastom, razvojem i
samoaktualizacijom. Teorije naglasavaju kako zadovoljenjem vlastitin potreba pojedinac

postaje motiviraniji za obavljanje svoje profesionalne uloge (Novak, 2009).

Istrazujuci karakteristike ljudske motivacije gotovo je nemoguce izbjeéi teoriju hijerarhije
potreba Abrahama Maslowa koji je ljudsku motivaciju promatrao kroz proces zadovoljenja
potreba. U svojoj teoriji razlikuje potrebe nedostataka (fizioloSke potrebe, potrebe za
sigurnos¢u) i metapotrebe ili motive rasta (potreba za pripadanjem i ljubavlju, potreba
samopostovanja, potreba samoaktualizacije). Navedene potrebe gradiraju od nizih (fizioloskih)
prema visim (samoaktualizacija) te najprije moraju biti zadovoljene niZe potrebe da bi se moglo
teziti potrebama viseg reda (Lester, 2013). U kontektsu zadovoljstva poslom znacajna je potreba

za samoaktualizacijom koju Maslow definira opisujuci pojedince koji su ostvarili maksimum
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svojih potencijala (Miljkovi¢ i Rijavec, 2007), ¢ime se istice poveznica ljudskih potreba i
zadovoljstva poslom - razina zadovoljstva poslom povecava se zadovoljenjem potreba viseg

reda.

Jedna od teorija usko vezanih uz Maslowljevu je McClellandova motivacijska teorija (Seo,
Feldman-Barett i Bartunek, 2004; prema Novak, 2009) ¢ija je pretpostavka da zadovoljenje
motivacijskih potreba (potreba za moci, potreba za postignué¢em, potreba za pripadanjem)
rezultira povecanjem razine zadovoljstva poslom i motiviranosti istim. Potreba za moci
karakterizira osobe koje su motivirane da utjeCu na druge i preuzimaju odgovornost za njihovo
ponasanje, potreba za postignu¢em specificna je za osobe koje teze ostvarenju poslovnog
uspjeha, dok potreba za pripadanjem kao temeljnog motivatora istice sklonost radu u timu
(Varga, 2011).

Herzberg u svom dvofaktorskom modelu razlikuje ekstrinzi¢ne, odnosno ,,higijenske® faktore
te intrinzi¢ne faktore ili motivatore. ,,Higijenski* faktori sprjecavaju nezadovoljstvo poslom, a
¢ine ih radni uvjeti, odnosi s kolegama i nadredenima, beneficije, sigurnost te politika
organizacije. Intrinzi¢ni faktori predstavljaju motivatore Kkoji doprinose zadovoljstvu, a
prikazani su u obliku ljudskih potreba - izazovnost posla, postignuée, odgovornost,
samoostvarenje i napredovanje (Batijarevié-Siber, 1999; prema Pintar, 2017). Herzberg svojom
dvofaktorskom teorijom ukazuje na neposrednu povezanost radne uspjesnosti i zadovoljstva
poslom te isti¢e kako posao treba biti $to kreativniji, poticati odgovornost, razvoj sposobnosti i

samopotvrdivanja kako bi se djelovalo na motivaciju zaposlenika (Varga, 2011).

Procesne teorije skrecu paznju s koncepta potreba na vrijednosti, percepciju i o¢ekivanja pri
objasnjavanju radne motivacije te se dotiCu procesa razvoja razli€itih vrsta motivacija
(Campbell i sur., 1970; prema Pintar, 2017). Polaze od pretpostavke kako zaposlenici u
nastojanju zadovoljenja vlastitih potreba odabiru ponasanja na poslu koja su u skladu s njihovim
vrijednostima te se radi toga oznacavaju i kao kognitivne teorije jer naglasavaju svjesnu odluku

pojedinca (Bahtijarevié i Siber, 1999; prema Pintar, 2017).

Jednu od procesnih teorija ¢ini Adamsova teorija pravednosti koja najvaznijom komponentom
motivacije smatra percepciju zaposlenika da se s njim postupa nepravedno u odnosu na kolege,
$to moze znacajno utjecati na njihovu produktivnost (Varga, 2011). Nejednakost za pojedinca
predstavlja nesrazmjer ,,inputa““, odnosno ulaganja (znanje, dob, iskustvo, vjestine sposobnosti)
te ,,outputa“, odnosno ishoda (placa, beneficije, status, zadovoljstvo, napredovanje) u odnosu

na druge (Bahtijarevi¢-Siber, 1999; prema Pintar, 2017).
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Vroomov kognitivni model polazi od océekivanja zaposlenika o njihovom nagradivanju i
vrednovanju na poslu te pretpostavlja da se motivacija za radnim angazmanom pojavljuje kada
krajnji ishod stvara osjecaj zadovoljstva. Sukladno tome, ukoliko se zaposlenicima ne ostvare
oc¢ekivanja, odnosno ako je krajnji ishod manji od onog kojeg su ocekivali, javlja se osjecaj
nezadovoljstva i nepravde (Vroom, 1964; prema Novak, 2009), dok ¢e, s druge strane, ukoliko
za dostignuti zeljeni cilj dobiju neku vrijednost, zaposlenici biti motiviraniji i efikasniji u svom

daljnjem profesionalnom radu (Marusi¢, 2006; prema Lugomer, 2020).

Porter i Lawler u svom modelu ocekivanja integriraju dosadasnje VVroomove spoznaje. Uz
motivaciju kao osnovnog elementa poslovnog uspjeha teoriju prosiruju na na¢in da obuhvacaju
sposobnosti i karakteristike pojedinca, percepciju radne uloge i zadovoljstva na poslu (Buble,
2006; prema Babi¢, 2017). Prema modelu uloZeni trud zaposlenika ne dovodi izravno do
uspjeha, odnosno zadovoljstva, ve¢ o njemu ovisi meduodnos sposobnosti, osobina i percepcije

pojedinca.

Situacijske teorije polaze od pretpostavke kako su situacijski ¢imbenici Koji utjeCu na

zadovoljstvo poslom rezultat karakteristika posla.

Prema teoriji situacijskin okolnosti zadovoljstvo poslom determinirano je situacijskim
karakteristikama i stituacijskim okolnostima. O karakteristikama zaposlenici promisljaju prije
nego Sto po¢nu raditi, a one se odnose na placu, radne uvjete, moguénosti napredovanja i sl.,
dok okolnosti ,,analiziraju‘ kada po¢nu raditi, a one ukljucuju slobodne dane, godi$nje odmore,
odnose s kolegama i nadredenima i sl. (Quarstein, McAffe i Glassman, 1992; prema Novak,
2009).

Model karakteristika posla Hackmana i Oldhama isti¢e pet temeljnih karakteristika posla —
raznolikost vjestina, identitet zadatka, znacaj zadatka, autonomiju i povratne informacije, koje
posao Cine intrinzi¢no motivirajuéim te poticu zadovljstvo kod zaposlenika (Fried i Ferris,
1987; Simi¢ Sasi¢, Klain i Grbin, 2013; prema Matijevi¢, 2020). Karakteristike djeluju na tri
psiholoska stanja osobe (dozivljaj posla smislenim, odgovornost i poznavanje rezultata radnih
zadataka) koja utjecu na ishode povezane s radnim angazmanom pojedinca (Sliskovi¢, Buri¢ i
Knezevié, 2016; prema Matijevié, 2020).
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4. STRES

4.1. Pojmovno odredenje

Stres predstavlja fenomen Kkoji je u danasnje doba sveprisutan u svim sferama ljudskog Zivota.
Bio visokog ili niskog intenziteta, svakodnevno ga dozivljava velik broj ljudi, a 0 samoj stresnoj

reakciji ovisi meduodnos individualnih krakteristike osobe te okolinskih ¢imbenika.

Jedan od prvih i najpoznatijih teoreticara stresa, Hans Selye, prou¢avao ga je s bioloSkog
stajalista definiraju¢i ga pritom kao nespecifi¢an sklop tjelesnih promjena kao odgovor na stetne
podrazaje iz okoline kojima je pojedinac izlozen, a koji od njega zahtijevaju prilagodbu (Selye,
1974; prema Novak, 2009). Tjelesne promjene je nazvao ,,op¢im adaptacijskim sindromom®,
sve unutarnje i vanjske podrazaje koji zahtjevaju prilagodbu organizma ili njegovu pojac¢anu
aktivnost stresorima, a reakciju organizma na stresor bioloskim stresom (Selye, 1936).
Odmicuci se od Selyevog objasnjenja stresa iskljucivo s fizioloskog aspekta, Arambasié¢ (2000;
prema Novak, 2009) integrira fizioloske reakcije s emocionalnim, misaonim i bihevioralnim
pod pojam stres, a smatra kako do njih dolazi zbog pojedinéeve procjene situacije kao
potencijalno opasne i ugrozavajuce. Prema spoznajama Dorhenwneda i Dorhenwnenda, stres
je odgovor pojedinca na okolinska zbivanja s kojima se on pomocu svojih sposobnosti
prilagodbe ne moZe suoditi (Arambasi¢, 1996; prema Sipura, 2015), dok je prema Havelki
(1998; prema Sipura, 2015), s druge strane, stres odraz neravnoteZe psihofizickog sustava.
Autor stresore dijeli na psiholoske (konflikti u obitelji i na radnom mjestu, unutarnji konflikti i
frustracije, dozivljeni neuspjesi), fizicke (prirodne nepogode, buka, hladnoca) i socijalne
(socijalne promjene, velike svjetske krize, ratovi).

4.2. Teorijsko-konceptualni okviri

U dostupnoj literaturi koja se odnosi na teoretiziranje stresa autori koji se bave navedenom
tematikom najcesce govore o Selyeovoj teoriji, teoriji ,,zivotnih zbivanja“ i Lazrusovoj teoriji
stresa koje pristupaju definiraju pojma stresa, njegovim uzrocima i posljedicama uzimajuéi u

obzir razlicite perspektive.

Kao §to je prethodno spomenuto prilikom definiranja stresa, Hans Selye u svojoj reakcijskoj
teoriji pojmom ,,op¢i adaptacijski sindrom* opisuje stres kao slijed fizioloskih pojava koje se
javljaju kao reakcija tijela na razlicite $tetne podrazaje (Havelka, 1998; prema Sipura, 2015).

Dugotrajna izloZenost takvim podrazajima uz neadekvatnu prilagodbu organizma moze izazvati
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bolesti koje Selye naziva bolestima prilagodbe, a karakterizira ih pad imunoloskog sistema i

nastanak strukturalnih ostecenja razli¢itih organskih sustava (Debogovi¢, 2015).

Odmicu¢i se od uskog definiranja stresa kroz tjelesne reakcije razvija se teorija Zivotnih
zbivanja ili zivotnih promjena Koju su razradili Dorhenwend i Dorhenwend (1970; prema
Debogovi¢, 2015). Jedan od prvih autora koji je govorio o slicnom konceptu je Adolf Meyer
koji je smatrao kako je uloga zivotnih promjena presudna pri razvoju razli¢itih bolesti. Homles
i Rahre daljnje su razradili koncept kreirajuéi skalu zivotnih zbivanja kojom su uspjeli utvrditi
znacajnu korelaciju zivotnih dogadaja i pojave tjelesnih poremecaja i bolesti (Havelka, 1998;
prema Sipura, 2015). Naglasak je, dakle, na psiholoskim reakcijama pojedinca na velike Zivotne
promjene poput smrti bliske osobe, sklapanja braka, rodenja djeteta i sl. koje od njega
zahtijevaju prilagodbu na novonastale uvjete. Ono $to se zamjeralo ovom modelu bilo je
naglasavanje situacijskih ¢cimbenika uz potpuno zanemarivanje uloge individualne komponente

i osobnih karakteristika ljudi.

Lazarusov transakcijski model spada medu suvremenije teorije te je jedan od najprisutnijih
modela u istrazivanjima problematike stresa, a osnova mu je u dinamic¢kim procesima pojedinca
i okoline kao glavnim ¢imbenicima stresa. Lazarusova teorija naziva se i kognitivnom jer se
temelji na kognitivnoj procjeni situacije kao ugrozavajuce (Lazarus i Folkman, 1987). Naime,
kod pojedinca se javljaju osjecaji straha 1 tjeskobe ukoliko putem spoznajnih procesa
svakodnevne situacije vidi kao prijetece (Lazarus i Folkman, 2004; prema Gugi¢, 2012), stoga
SU procjena i izravno suocavanje sa stresnim dogadajem osnovni elementi koji odreduju vrstu 1
intenzitet stresne reakcije (Sipura, 2015). Vode¢i se, dakle, kognitivnim rasvjetljavanjem pojma

stresa, stres je osobni, unutra$nji dozivljaj, a stresori vanjski, okolinski ¢imbenici.

U novije vrijeme sve se viSe naglasava multidimenzionalni psiholoski pristup konceptualizaciji
stresa koji obuhvaca kognitivne procjene pojedinca, ali 1 transakcijski odnos izmedu pojedinca
i okoline. Stoga su moderna shvacanja stresa ve¢inom kognitivna i interakcionisti¢ka jer osim
fizioloskog stresa, govore 0 Njegovoj psiholoskoj dimenziji koja ukljucuje subjektivnu procjenu

Stetnih vanjskih podrazaja iz okoline (Hudek-Knezevi¢ i Kardum, 2005; prema Gugi¢, 2012).
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5. PROFESIONALNI ILI RADNI STRES

5.1. Pojmovno odredenje

Profesionalni stres se prema velikom broju karakteristika uklapa u opéi koncept stresa,
medutim, postoje odredene specifi¢nosti koje ga izdvajaju kao zasebni fenomen. Prema
Ajdukovié¢ i Ajdukovi¢ (1996; prema Novak, 2009) neuskladenost radnih zahtjeva i okoline,
odnosno nemoguc¢nost da pojedinac svojim moguénostima i sposobnostima udovolji navedenim
zahtjevima, rezultira pojavom profesionalnog stresa. Iz navedene definicije moze se uoditi
specificnost profesionalnog stresa koja se ocituje u njegovom isklju¢ivom izvoru u radnoj

okolini.

5.2. Teorijsko-konceptualni okviri

U literaturi se spominju Cetiri osnovne teorije profesionalnog stresa koje opisuju nacine na koje
osoba prepoznaje stresne situacije, kako na njih reagira i s njima se suocava te kako one djeluju
na njeno fizicko i mentalno zdravlje i odnose s drugim osobama (Hassard i Cox, 2011; prema
Cetura, 2020). Teorije se dijele na strukturalne — teorija (ne)uskladenosti osobe i okoline,
teorija zahtjeva posla i kontrole posla, model neuravnotezenosti uloZzenog napora i o¢ekivanih

nagrada te procesne medu koje se ubraja Lazarusov transakcijski model.

Prema teoriji neuskladenosti osobe i okoline u podlozi nastanka stresa je nedostatak
uskladenosti medu dostupnim resursima, moguénostima i vjestinama pojedinca te zahtjeva koje
okolina pred njega stavlja. Moze se manifestirati na tri nacina - radni zahtjevi nadilaze
zaposlenikove mogucénosti, radna okolina ne zadovalja potrebe zaposlenika te kombinacija

prethodna dva nacina (Caplan i Van Harrison, 1993).

Teorija zahtjeva posla i kontrole posla/model napora na poslu ili The Job Demand-Control
istice kako su podlozniji nastanku stresa oni pojedinci ¢iji psiholoski zahtjevi na radnom mjestu
nadilaze njihovu moguénost kontrole istih te imaju nedovoljno resursa iz radnog okruzenja.
Dimenzija kontrole odnosi se na mogu¢nost pojedinca da donosenjem odluka vezanih uz posao,
preuzimanjem odgovornosti, autonomijom u obavljanju posla, vjeStinama, znanjem i iskustvom
utjece i upravlja svojim radom (Karasek i Theorell, 1990; prema Novak, 2009). Prema teoriji
dugotrajna izlozenost radnim zahtjevima, pri kojima se najcesée govori o opsegu posla,

specifi¢nije neuskladenosti u koli¢ini zadataka i dostupnom vremenu, ali i kognitivnim i
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emocionalnim zahtjevima, uz nemogué¢nost njihove kontrole i slabu podrSku iz socijalne
okoline, znatno utjece na fizicko i mentalno zdravlje zaposlenika te se smatra najrizi¢nijim

radnim okruZenjem za nastanak stresa (Karasek i Theorell, 1990; prema Novak, 2009).

Polaziste modela neuravnotezenosti ulozenog napora i ocekivanih nagrada je U
neproporcionalnosti ulozenog truda zaposlenika i dobivene nagrade, sto moze kod zaposlenika
rezultirati emocionalnom uznemireno$¢u popra¢enom stresnom reakcijom organizma i rizikom
za razvoj bolesti (Siegrist, 1999; prema Cedura, 2020). Nagrade, osim nov¢anih beneficija,
mogu biti prikazane i u obliku vrednovanja i postovanja od strane poslodavca. Zakljucak teorije
je da se kod zaposlenika, ¢iji trud nije kompenziran odredenom vrstom nagrade, poveéavaju

Sanse za nastanak stresa i suoCavanje s nezeljenim posljedicama istog.

Uloga transakcijskog modela ve¢ je prethodno opisana u teorijama opceg stresa, a ono §to
naglaSava znacajnim pri konceptualiziranju profesionalnog stresa je da osoba dozivljava stres
kada procijeni da radni zahtjevi na poslu nadilaze njene sposobnosti i resurse. Vaznost modela
ogleda se i u njegovom naglaSavanju Stetnog utjecaja stresnih podrazaja ne samo na

zaposlenika, veé na njegovo &itavo radno okruzenje (Cecura, 2020).

Suvremene teorije radnog stresa udaljavaju se od tradicionalnog koncepta usmjerenog
isklju¢ivo na unutrasnji doZivljaj osobe, neovisnog o vanjskim podraZajima te onog usmjerenog
isklju¢ivo na okolinsko djelovanje, neovisnog o percepciji osobe te se usmjeravaju na njegovo
promatranje kroz meduodnos pojedinca i okoline, obuhvacajuci na taj nacin i psihosocijalnu

dimenziju, $to je slu¢aj i kod teorija opéeg stresa (Cox i sur., 2010; prema Ceéura, 2020).

6. SINDROM SAGORIJEVANJA - BURNOUT

6.1. Pojmovno odredenje

Postoji velik broj definicija kojima autori rasvjetljavaju fenomen profesionalnog sagorijevanja,
a ono §to im je svima zajednicko je da se sagorijevanje manifestira u odnosu zaposlenika prema
svome radnom okruzenju. Opis kojim se obuhvaca ¢itava kompleksnost sindroma sagorijevanja
dana je u Brillovoj definiciji (1984, prema Enache, 2013: 172): ,,Profesionalno sagorijevanje
fenomen je koji se javlja u radnom okruzenju te ispoljava u obliku depresivnih i

disfunkcionalnih simptoma i to kod osoba koje su prije javljanja simptoma sagorijevanja imale
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zadovoljavajucu razinu radne uéinkovitosti te su bile emocionalno stabilne u odnosu prema
svom zaposlenju, ali se trenutno nisu sposobne vratiti u takvo stanje bez odgovarajuc¢e pomoci

ili promjene vlastitog odnosa s profesionalnim okruzenjem.*

Christina Maslach, kao jedna od najpoznatijih stru¢njakinja u podruéju profesionalnog stresa,
u svojim spoznajama navodi tri temeljne dimenzije prema kojima se koncept profesionalnog
sagorijevanja teoretizira, a one su depersonalizacija, emocionalna iscrpljenost i smanjeno
osobno postignu¢e (Maslach i Leiter, 2016). Dimenzija depersonalizacije manifestira se
smanjenim kapacitetom pojedinca da bude na kognitivnoj, emocionalnoj i socijalnoj razini
integriran u svoje radno okruzenje, a karakterizira ju cinican odnos prema drugima iskazan
,heosjetljivoséu™ za tude probleme. Smanjeno osobno postignuce opisuje pojedince koji
sumnjaju u vlastitu vrijednost i smatraju se nedovoljno kompetentnima za suocCavanje s
izazovima na poslu. Sama srz dimenzije emocionalne iscrpljenosti govori 0 nepostojanju
adekvatnih mehanizama za suo€avanje sa stresnim situacijama Sto kod pojedinaca rezultira
smanjenjem sposobnosti za efikasno rjesavanje problema na poslu (Maslach i Jackson, 1981,

Maslach, 1982; Bandura, 1986; prema Lee i Ashforth, 1990).

6.2. Teorijsko-konceptualni okviri

U teorijskom pregledu sagorijevanja bit ¢e prikazan slijed tradicionalnih teorija koje su
prethodile razvoju suvremenih okvira ¢ija je osnova na teoriji profesionalnog stresa i konceptu

ravnoteze.

Jedno od Siroko prihvacenih  teorijskih  polaziSta sindroma sagorijevanja je
,Multidimenzionalna teorija® Maslach. Tradicionalni modeli koji se temelje na njenim
dimenzijama nastoje opisati njihov uzro¢no-posljedi¢ni odnos polazec¢i potom od pretpostavke
kako se one ne javljaju istovremeno, ve¢ postoji odredeni slijed njihovog razvoja. Na taj nacin
se omogucava prepoznavanje prvih znakova sagorijevanja te preventivno djelovanje na
eskalaciju istoga. Ono $to je svim tradicionalnim modelima zajedni¢ko je da na sagorijevanje

gledaju kao razvojni proces (Puhali¢ i Dereti¢, 2020).

U prvu skupinu tradicionalnih modela ubraja se procesni model kojeg su utemeljile Maslach i
Leiter prema kojemu je sagorijevanje odgovor na doZivljene visoke razine stresa na poslu. Faza
koja se najprije javlja odnosi se na dimenziju emocionalne iscrpljenosti kao odgovora pojedinca

na previsoke radne zahtjeve. Drugu fazu, depersonalizaciju, karakterizira povlacenje i negativni
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interpersonalni odnosi na poslu, a opisuje se kao nacin suocavanja s dozivljenim Stresom.
Posljednja faza se pod utjecajem depersonalizacije, zbog nemogucnosti obavljanja radnih
zadataka, manifestira kroz smanjeno osobno postignuée, specifi¢nije dozivljaj neuspjeha i
manjak radne produktivnosti (Taris i sur., 2005; Houkes i sur., 2011; prema Puhali¢ i Dereti¢,
2020).

Konceptualni model Golembievskog spada pod drugu kategoriju tradicionalnih teorijskih
okvira, odnosno fazne modele sagorijevanja. Za razliku od procesnog modela, Golembievski
smatra depersonalizaciju fazom koja se prva javlja u procesu sagorijevanja te navodi kako je
odredeni oblik psiholoskog distanciranja (kao S§to je depersonalizacija) neophodan kod
pomagackih profesija, pogotovo u pocCecima njihovog profesionalnog djelovanja.
Depersonalizacija uvjetuje smanjenje osobnog postignuca $to posljedi¢no izaziva emocionalnu
iscrpljenost te utjeCe na kvalitetu rada pomagaca (Taris i sur., 2005; Houkes i sur., 2011; prema
Puhali¢ i Dereti¢, 2020).

U zadnjih nekoliko godina pri obja$njavanju problematike profesionalnog sagorijevanja isticu
se modeli kojima je polaziSte na konceptu neravnoteZe, za koju se ujedno smatra da je glavni
uzrok pojavi stresa. Prvi takav model ¢inio je prekretnicu tradicionalnim modelima i modelima
stresa 1 neravnoteze, a rije¢ je o ve¢ ranije spomenutom teorijskom konceptu opceg i radnog
stresa, transakcijskom modelu, koji se takoder zasniva na tri faze (Maslach i Leiter, 2016).
Polaziste mu je u neravnotezi izmedu pojedincevih resursa i radnih zahtjeva, $to je ujedno i
njegova prva faza, a ispoljava se psihickim ,,naprezanjem® pojedinca. Drugu fazu karakterizira
pojava anksioznih simptoma i emocionalne iscrpljenosti. Defanzivni mehanizmi suocavanja
predstavljaju posljednju fazu transakcijskog modela, a manifestiraju se promjenom u stavovima

i ponaSanjima pojedinca kao posljedica depersonalizacije (Maslach i Leiter, 2016).

Osvréu¢i se na prethodno opisane modele, primjec¢uje se njihova iskljuciva usmjerenost
objasnjavaju samog tijeka razvoja profesionalnog sagorijevanja, bez teorijskog uporista o
konktretnim rizi¢nim ¢imbenicima koji uvjetuju njegov nastanak. Stoga se istrazivaci novijeg
vremena usmjeravaju na organizacijske izvore stresa, a prikazuju ih modelima profesionalnog
stresa 1 neravnoteze medu pojedinéevim psihosocijalnim ¢imbenicima i radnim zahtjevima
(Puhali¢ i Dereti¢, 2020). Neki od modela ve¢ su ranije opisani u teorijama radnog stresa (teorija
zahtjeva posla i kontrole posla i model neuravnotezenosti ulozenog truda i o¢ekivanih nagrada),

a medu njih Chirico (2016; prema Puhali¢ i Dereti¢, 2020) ubraja i medijacijski model Maslach
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i Leiter. Prema modelu se profesionalno sagorijevanje ne opisuje samo pomocu 0snovne tri
dimenzije, ve¢ se koncept prosiruje na Sest podrucja radnog zZivota za koje se pretpostavlja kako
utjecu na postoje¢e dimenzije i medu kojima se takoder moze javiti neravnoteza (Maslach i
Leiter, 2016). U Sest podrucja radnog Zivota ubrajaju se radno opterecenje, nedovoljna ili niska
kontrola i autonomija pojedinca nad poslom, izostanak nagradivanja za dobro odradene radne
zadatke, nezdrava socijalna okolina na radnome mjestu, nepravednost i nepostenje prema
zaposlenicima te konflikt medu vlastitim vrijednostima i radnim zahtjevima (Maslach i Leiter,
2016).

Svaki od navedenih konceptualnih okvira daje svoje glediSte razumijevanja procesa sindroma
profesionalnog sagorijevanja, medutim, slozene medusobne interakcije svih relevantnih

dionika procesa, odnosno pojedinca i radnog okruzenja, isticu se u svakom od njih.

7. PREGLED DOSADASNJIH ISTRAZIVANJA

7.1. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom pod utjecajem je situacijskih ¢imbenika koji proizlaze iz radne okoline i
dispozicijskih, odnosno individualnih karakteristika osobe (Labuschange, Bosman i
Buitendach, 2005; prema Furjan, 2018). U literaturi se spominju dva modela zadovoljstva
poslom iz kojeg navedeni ¢imbenici proizlaze, a to su ,,Jmportation-Differential Experiences*
model 1 ,,Work Role-Prizonization® model (Castle, 2008). ,Importation-Differential
Experiences* model odnosi se na utjecaj individualnih i sociodemografskih ¢imbenika na
iskustvo pojedinca na poslu 1 percepciju radnog okruzenja, a nastao je na temelju ranijih
istrazivanja kojima se nastojala objasniti adaptacija zatvorenika na zatvaranje. ,,Work Role-

Prizonization* model ukljucuje organizacijske elemente zatvorskog okruzenja (Castle, 2008).

Individualna obiljeZja svaki pojedinac donosi u radno okruZenje, a ona utjeu na nacin na koji
¢e on percipirati SVOj posao. Osvréuéi se na istrazivanja koja ispituju povezanost izmedu
zadovoljstva poslom te spola, bracnog statusa i rase kod osoblja u penalnim ustanovama,
rezultati iako nisu konzistentni, uglavnom upucuju na to da ne postoji znacajna povezanost
medu istima (Carlson, Anson i Thomas, 2003; Holmes Norton, 2003; prema Novak, 2009;
Lambert, Paoline, Logan i Baker, 2007; Paoline, Lambert i Hogan, 2015; Leip, Stinchcomb i

Schiff, 2017; Sigurbjorg, 2018). Primjerice, i muski i zenski zaposlenici prema istrazivanjima
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ve¢inom iskazuju slicne razine zadovoljstva poslom, ali razlozi koji doprinose njihovom
(ne)zadovoljstvu variraju prema spolu (zene su znacajno nezadovoljnije aspektom socijalne

podrske koju dobivaju od nadredenih od muskih ispitanika) (Paoline, Lambert i Hogan, 2015).

Sto se ti¢e utjecaja dobi na zadovoljstvo poslom, rezultati provedenih istraZivanja se ne
podudaraju, odnosno ukazuju na postojanje pozitivne i negativne korelacije te na izostanak iste
(Holmes Norton, 2003; prema Novak, 2009; Lambert i sur., 2007). Isti rezultati pripisuju se i
povezanosti stupnja obrazovanja sa zadovoljstvom poslom, pri ¢emu neka istrazivanja upucuju
na njihovu pozitivnu korelaciju (Grossi i Berg, 1991; Grossi, Keil i Vito, 1996; Lindquist i
Whitehead, 1986; prema Leip, Stinchcomb i Schiff, 2017), dok je drugima utvrdena negativna
povezanost (Camp i Steiger, 1995; Griffin, 2001; prema Leip, Stinchcomb i Schiff, 2017;
Castle, 2008; Armstrong i sur., 2015; Abderhalden, Baker i Gordon, 2019).

Studije daju nekonzistentne rezultate i za povezanost duljine radnog staza sa zadovoljstvom
poslom. Sigurbjérg (2018) u svom istrazivanju provedenom na islandskom penalnom osoblju
utvrduje kako duljina radnog staza nije znacajan prediktor zadovoljstva poslom. lako je osoblje
zaposleno manje od 10 godina u zatvoru zadovoljnije poslom nego zaposlenici s duljim radnim
stazem, ta razlika u studiji nije statisticki znac¢ajna. Dok, s druge strane, Byrde i suradnici (2000;
prema Sigurbjorg, 2018) dolaze do rezultata kako zaposlenici s duljim radnim stazem u zatvoru

iskazuju znatno nizu razinu zadovoljstva poslom.

Radno okruzenje pojedinca se najéesSce svodi na dva temeljna ¢imbenika, a to su struktura

organizacije i karakteristike posla.

Sam pojam strukture organizacije nam govori kako se radi o nacinu na koji je organizacija
vodena, odnosno kako ista funkcionira, obavlja i nadzire aktivnosti zaposlenih (Lambert, Hogan
i Barton, 2002; prema Novak, 2009). Pregledom istrazivanja o utjecaju organizacijskih
¢imbenika na zadovoljstvo poslom osoblja u penalnim ustanovama uvida se velik broj mogucih
prediktora, medutim, kao najce$¢i problem strukture organizacije isticu se nezadovoljstvo
osoblja moguénostima u nacinu obavljanja radnih obveza te odnosom s nadredenima i njihovom

na¢inom rukovodenja.

Mnogi autori (Stohr, Lovrich, Monke i Zupan, 1994; prema Aberhalden, Baker i Gordon, 2019;
Lindquist i Whitehead, 1986; Tewksbury i Higgins, 2006; prema Novak, 2009; Hepburn i
Knepper, 1993; Paoline, Lambert i Hogan, 2015) u svojim studijama upucuju na problem
izazvan nedovoljnom autonomijom, odnosno ukljuc¢enosti osoblja u donosenje odluka koje se

odnose na izvrSavanje njihovih obveza. Lambert i suradnici (2002; prema Novak, 2009)
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otkrivaju kako osje¢aj nezadovoljstva kod sluzbenika izaziva nadzor nadredenih te kako je
istima rad otezan ukoliko se striktno pridrzavaju danih pravila i ne odstupaju od njih, dok su, s
druge strane, pojedini autori dosli do rezultata kako je snaznije vjerovanje u pravne procedure i

postivanje pravila povezano s ve¢im zadovoljstvom poslom (Abderhalden i sur., 2019).

Lambert i suradnici (2003) navode kako nadredeni osoblje smatraju nekompetentnim i
nestru¢nim ukoliko zatraze pomoc¢ te im, sukladno tome, ne pruzaju dovoljno pomoc¢i u
problemskim situacijama. Penalno osoblje je nezadovoljno upravijackom strukturom te istice
nepravdu prilikom odredivanja privilegija (Welch, 1998; prema Novak, 2009) ¢emu u prilog
idu spoznaje pojedinih autora da promaknuce i moguénosti napretka na poslu povecavaju razinu
zadovoljstva poslom (Yang, Brown i Moon, 2011; Paoline, Lambert i Hogan, 2015). Nastavno
na ve¢ prepoznate probleme s nadredenima, u nekim istrazivanjima isticu se potesSkoce
komunikacije s istima. Osjec¢aj nezadovoljstva proizlazi iz manjka relevantnih informacija koje
se pruzaju zaposlenicima te nejasno definiranih ciljeva (Lambert, Hogan i Allen, 2006).
Nedosljedno upucivanje radnih obveza moze zbog nejasnih ocekivanja ,,prerasti u konflikt
uloge koji sluzbenici ,,nose* sa sobom kuéi, §to utjece na razinu zadovoljstva poslom (Lambert
i sur., 2006; Michel, Kotarba, Mitchelson, Clark i Baltes, 2011; prema Aberhalden i sur., 2019).
Tome u prilog idu i rezultati pojedinih istrazivanja da su zatvorski sluzbenici koji vjeruju da su
njihovi privatni problemi kod kuce odraz njihovog posla manje zadovoljni poslom (Armstrong
i sur., 2015; Abderhalden i sur., 2019).

Sumirajuéi prediktore zadovoljstva poslom organizacijskog karaktera moze se primijetiti kako
je temelj istih u neorganiziranosti sustava, pri ¢emu Se isti¢e stil vodenja nadredenih.
Najsnaznijim prediktorima zadovoljstva poslom Aberhalden i sur. (2019) smatraju
transformacijsko vodstvo. Pojam transformacijsko vodstvo odnosi se na teoriju liderstva u kojoj
voda radi s timovima kako bi identificirao potrebne promjene stvarajuci pritom viziju koja ¢e
voditi promjeni koju ¢ée postici zajedno s ¢lanovima tima (Gotal, 2013). Vazno je naglasiti da u
transformacijskom vodstvu voda brine o potrebama i motivima svojih ¢lanova. U kontekstu
zatvorskog sustava takav oblik vodstva ima znatan utjecaj na percepciju zadovoljstva poslom
kod sluzbenika te predstavlja interakciju medu zaposlenima i nadredenima kroz zajednicko
usmjeravanje ciljevima (Pillai, Schriesheim i Williams, 1999; Baker, Gordon i Taxman, 2015;
prema Abderhalden i sur., 2019). Istrazivanjima je utvrdeno da su podrska i briga nadredenih,
kontinuirana supervizija te pozitivne i osnazavajuce veze S kolegama na poslu povezane s visim
razinama zadovoljstva poslom (Yang, Brown i Moon, 2011; Armstrong i sur., 2015; Butler i
sur., 2019; Aberhalden i sur., 2019) sto takoder isti¢e prednosti transformacijskog vodstva koje,
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izmedu ostalog, ukljucuje navedene elemente. Iako veza izmedu transformacijskog vodstva i
zadovoljstva poslom jos nije dovoljno istrazena, pojedini autori naglasavaju taj koncept kao
podrzavajuc¢i element zadovoljstvu poslom te preporucuju njegovo proucavanje U daljnjim

studijama.

Druga temeljna znaCajka radnog okruzenja, karakteristike posla, razlikuje se po radnim
mjestima na nacin da svaki posao ima svoje specificne karakteristike medu kojima se isticu
karakteristike potrebnih vjestina, o¢ekivanog znanja, poslovnih zadataka i sl. (Welch, 1998;

Lambert i sur. 2002; prema Novak, 2009).

Fizicki elementi u zatvorima poput visoke ograde, reSetki i zaklju¢anih prostorija koje pruzaju
sigurnost te striktno pridrzavanje propisanih regulativa i stroga kontrola utje¢u na smanjenje
napetosti i sukoba medu sluzbenicima unutar institucija (Novak, 2009). Sukladno tome, strah
koji moze izazvati sama fizicka struktura penalne ustanove nema utjecaj na zadovoljstvo
poslom prema rezultatima pojedinih studija (Grossi i Berg, 1991; Grossi i sur., 1996; prema
Abderhalden i sur., 2019). Medutim, mnogi autori (Dignam, Barrera i West, 1986; Launay i
Fielding, 1989; O'Donnell i Stephens, 2001; prema Novak, 2009) se slazu kako je, unatoc¢
navedenim elementima koji smanjuju negativne utjecaje, osoblje u penalnim ustanovama
izloZeno specifi¢nim uvjetima rada koji stvaraju nezadovoljstvo, napetost i uznemirenost te
kako se dugotrajna izloZenost takvim uvjetima manifestira smanjenjem motivacije i
produktivnosti (Savicki, Cooley i Gjesvold, 2003). Za rad osoblja u zatvorima neizbjezni dio
svakodnevice odnosi se na provodenje vremena sa zatvorenicima, Stoga je, unato¢ strogo
kontroliranim uvjetima i specificnostima zatvorske populacije, potencijalno opasne situacije
tesko izbjeci.

Prema Bierieu (2012), karakteristike okruZenja u zatvorima poput buke, nereda i nedostatka
privatnosti imaju kljuénu ulogu oblikovanju fizickog i psiholoskog zdravlja zaposlenog osoblja.
Zaposlenici koji rade u loSijim zatvorskim uvjetima su skloniji pijenju i pusenju, zabrinutiji su
oko privatnog zivota, imaju znacajno vise problema psiholoskog (koncentracija, depresija) i

fizickog zdravlja (glavobolje) te takoder viSe koriste bolovanje.

lako Aberhalden i suradnici (2019) navode kako organizacijski ¢imbenici imaju znacajniji
utjecaj na zadovoljstvo poslom osoblja u penalnim ustanovama od individualnih ¢imbenika, $to
je u skladu s dosadasnjim spoznajama, utjecaj individualnih ¢imbenika niposto nije zanemariv.
Zadovoljstvo poslom subjektivna je procjena pojedinca, medutim, ocigledno je da vecina

zatvorskog osoblja zadovoljstvo pripisuje slicnim ¢imbenicima.
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7.2. Profesionalni stres

Profesionalni stres definira se kao snazan emocionalni odgovor pojedinca koji se javlja kada su
zahtjevi na poslu veéi od njegovih mogucnosti i resursa (Brown, 1987) te se u najveéem broju
slucajeva javlja kod zanimanja koja se odnose na direktan rad s ljudima, specifi¢nije na pomoc¢
osobama u rjeSavanju njihovih Zivotnih problema s$to od pomagaca zahtijeva uzivljavanje u tuda
emocionalna stanja i stvara psihicko opterecenje (Cuculié, 2006). Takvoj vrsti posla zbog svoje
zahtjevne prirode pripada rad tretmanskog osoblja u kaznenim tijelima, a obiljezen je velikim
brojem riziénih i nepredvidivih situacija te je dugotrajna izlozenost takvim stresnim
podloznijim stresu i sagorijevanju (Whitehead, 1987; Wozniak, 2002; Slate, Wells i Johnson,
2003; prema Novak, 2009;).

Temeljni razlog istrazivanja prediktora profesionalnog stresa u penalnom sustavu predstavljaju
fizicki i psiholoski uéinci koje isti dugoro¢no ostavlja na osoblju. Traze¢i odgovor koji su sve
uzroci stresa kod osoblja u penalnim ustanovama te na koji se nacin isti manifestira, autori su

u svojim istrazivanjima stekli uvid u razlicite rizi¢éne ¢imbenike.

Veé¢ spomenuta teorija zahtjeva posla i kontrole posla, kao jedan od teorijskih uporista
profesionalnog stresa, objasnjava kako ¢imbenici radnog okruzenja povezani S resursima na
poslu i radnim zahtjevima (kao §to su primjerice instrumentalna komunikacija, uklju¢enost u
donosenje odluka, kvaliteta supervizije, jasnoca i opterecenost uloga, strah i viktimizacija na
poslu) utje¢u na profesionalni stres kod osoblja u zatvorima (Demerouti, Bakker, Nachreiner i
Schaufeli, 2001; Bakker i Demerouti, 2007; prema Lambert i sur., 2019). Radni zahtjevi koje
zaposlenik ne moze izbje¢i ili ima malu kontrolu nad njima rezultiraju psiholoSkim
naprezanjem koje povecava razinu stresa (Lambert i1 sur., 2019). K tome u prilog, Steiner 1
Wooldredge (2015; prema Lambert i sur., 2019) izvjeS¢uju kako sluzbenici u zatvoru imaju
malu kontrolu nad svojim poslom, kao primjerice u suofavanju sa nasilnim zatvorenicima, te

su podlozniji dozivljavanju stresa djelovanjem teorije zahtjeva posla i kontrole posla.

Rezultati istrazivanja Lamberta i suradnika (2019) podrzavaju teoriju zahtjeva posla i kontrole
posla kao prediktora profesionalnog stresa. Medu ispitanicima su radni zahtjevi povezani s
viSom razinom stresa, a resursi s nizom. Sukladno tome, dat ¢e se pregled istrazivanja
profesionalnog stresa na temelju navedene teorije, odnosno kroz podjelu na radne zahtjeve i

radne resurse.
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Radni zahtjevi

Opterecenje uloga

Prema Lambertu i suradnicima (2019) opterecenje uloga ima najveci utjecaj na stres od svih
ispitanih varijabli, a trazenje od zaposlenika da rade vise od o¢ekivanog u zadanim vremenskim
okvirima ili bez adekvatne ,,opreme* takoder rezultira viSom razinom stresa. Nadovezujuci se
na re¢eno, Whitehead (1987; prema Novak, 2009) navodi kako vecina osoblja u zatvorskom
sustavu ima osjec¢aj kontinuiranog pritiska kojeg pripisuje preopterecenosti poslom, a Kommer
(1990; prema Novak) smatra kako nedovoljno vremena za obavljanje velikog broja zadataka,
premalo slobodnih dana, prekratke pauze te pritisak da se istovremeno rjesava veéi broj

zadataka utjeCe na dozivljaj posla opterecujucim.

Prekovremeni rad i rad u smjenama

Prekovremeni rad i rad u smjenama Cesta su pojava medu zatvorskim sluzbenicima stoga ne
Cudi da je stalna promjena smjena za osoblje vrlo stresna, ima znacajan utjecaj na njihov
privatni Zivot te smanjuje produktivnost u obavljanju radnih (Kauffman, 1988; Cornelius, 1994;
prema Finn, 1998). U istrazivanju provedenom u Bosni i Hercegovini (Radeta, 2009; prema
Paleksi¢, 2020) 55% pritvorskih sluzbenika izjavilo je da je pod stresom, a njih 41% stres
pripisuje radu u smjenama i prekovoremenom radu kao najznacajnim izvorima, $to je
konzistentno rezultatima koje je dobila Paleksi¢ (2020) u Srbiji. Prema Viotti (2014) rad u tri
smjene, ukljuc¢ujuci noéna dezurstva te prekovremeni rad i odricanje slobodnih dana, uzrokuje

nesanicu i umor kod sluzbenika $to pogoduje razvoju stresa.

Zahtjevni socijalni kontakti

U radu osoblja u penalnim ustanovama direktan i ¢est kontakt sa zatvorenicima predstavlja
svakodnevicu. Imajuci na umu specificnost zatvorske populacije jasno je da su odnosi osoblja
i zatvorenika nerijetko konfliktni te mogu predstavljati prediktore pojavi stresa i sagorijevanja.
Tome u prilog idu rezultati Whiteheadove studije (1987; prema Novak, 2009) u kojoj utvrduje
kako broj sati provedenih u neposrednom kontaktu sa zatvorenicima i pojava sagorijevanja
pozitivno koreliraju. lako istrazivanja uglavnom ukazuju na negativne ishode koji proizlaze iz
komunikacije osoblja sa zatvorenicima, Dignam i suradnici (1986) u svom istraZivanju
izvjeS¢uju o pozitivnim stranama navodeci kako ti odnosi rezultiraju zadovoljstvom osoblja s
postignutim rezultatom u tretmanu, dok se negativne strane odnose na osjecaj razoCaranosti

nakon ulozenog truda u izgradnju odnosa koji nije doveo do nikakvog rezultata.
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Viotti (2014) izvjes¢uje o osjecaju preplavljenosti zahtjevima zatvorenika kod ispitanika.
Zatvorski sluzbenici navode kako je zahtjeva previSe i1 preCesti su te smatraju da na njih ne
mogu adekvatno odgovoriti jer nemaju potrebne resurse, sto stvara osjecaj nemoci iz kojeg
naposlijetku proizlazi stres. Osim toga, zahtjevnost kontakata se prepoznaje i prilikom
svakodnevnog suoCavanja s emocionalnim Krizama zatvorenika i njihovim agresivnim
ponaSanjem, pri ¢emu stres proizlazi iz osjeCaja straha i1 brige za vlastitu sigurnost te

mogucnosti neadekvatne reakcije zbog gubitka kontrole nad situacijom (Viotti, 2014).

Zatvorenicko nasilje

Nasilje medu zatvorenicima je u zatvorskom sustavu nerijetka pojava te sama svijest o
postojanju mogucnosti za izbijanje raznih oblika sukoba i prisustvovanje istima rezultira
stresom velikog broja zatvorskog osoblja (Freeman, 1997; prema Finn, 1998). Isto potvrduju
Paoline, Lambert i Hogan (2015) prema ¢ijim su rezultatima sluzbenici koji dozivljavaju vise
razine opasnosti u radnom okruzenju podlozniji stesu. Potencijalna moguénost izbijanja fizickih
sukoba medu osobljem i zatvorenicima u studiji Shamira i Drorya (1982; prema Novak, 2009)
od strane 75% osoblja prepoznata kao jedna od najstresnijih aspekata posla. Negativna iskustva
1 kriticni dogadaji (napadi, neredi, pokusaj samoubojstva i samoozljedivanje zatvorenika) mogu
osoblju predstavljati traumatic¢na iskustva 1 stvarati osje¢aj krivnje da su mogli ranije reagirati
te doprinositi strahu za vlastitu sigurnost. K tome u prilog idu rezultati Millsona (2000; prema
Korda, 2018) prema kojemu se percepcija osobne sigurnosti pokazala najvaznijim izvorom
stresa za sluzbenike kaznenih tijela. Zabrinutost zbog moguénosti bivanja Zrtvom zatvorenika
moze snazno djelovati na psihu osoblja te posljedi¢no utjecati na povecanje razine stresa, stoga
strah od viktimizacije, kao jedna od varijabli zahtjeva na poslu, ima znacajnu pozitivnu
korelaciju sa stresom (Armstrong i Griffin, 2004; Steiner i Wooldredge, 2015; Triplett i sur.,
1996; prema Lambert i sur., 2019).

Radni resursi

Nedostatak autonomije

O autonomiji na poslu govore Dollard i Winefield (1998; prema Novak, 2009) te navode kako
nedostatak autonomije uz previsoke zahtjeve nadredenih predstavlja najznacajniji izvor
profesionalnog stresa kod zatvorskog osoblja, a ispoljava se slabim postignuéem na poslu.

Nedostatak autonomije u donosenju odluka i prema Whiteheadu (1987; prema Novak, 2009)
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predstavlja znaCajan prediktor u nastajanju sagorijevanja kod osoblja u korekcijskim
ustanovama te on u svojoj studiji utvrduje da osoblje koje ima supervizorske odgovornosti
izrazava manje profesionalnog stresa. K tome u prilog idu rezultati Finneya i suradnika (2013)
prema kojima je neukljuCenost u donosenje odluka jedan od najsnaznijih organizacijskih
¢imbenika koji utjeCe na stres zaposlenika u zatvorima te Lamberta i suradnika (2019) koji
dolaze do zakljucka kako je ukljucenost u donosenje odluka radni resurs koji ima najznacajniji

utjecaj na povecanu razinu stresa U 0dnosu na ostale ispitane varijable.

Konflikt radne uloge

Problemi uloga ¢est su problem kod osoblja u kaznenim tijelima. Kommer (1990; prema Novak,
2009) u svojoj studiji izvjescuje kako 80% osoblja smatra da je jedan od njihovih najvaznijih
zadataka oCuvanje mira i tiSine u ustanovi, dok se njih 74% slaze kako je to pomo¢i zatvoreniku
iz Cega se primjecuje kako se radni zadaci za koje osoblje smatra da spadaju pod njihovu
profesionalnu ulogu ne podudaraju. Za nejasnoéu svoje uloge tretmansko osoblje smatra
odgovornim nadredene jer nisu dovoljno jasno postavili pravila. Cheek i Miller (1983; prema
Novak, 2009) navode kako problemi uloga koji rezultiraju neadekvatnim vodenjem nadredenih
visoko koreliraju sa radnim stresom. S druge strane, u nekim istrazivanjima dolazi do opre¢nih
rezultata te se izvjeS¢uje kako dozivljeni stres na poslu uvjetuje probleme uloga osoblja (Poole

i Reglioli, 1980).

Problemi uloga ocituju se i pri pitanju tretmanskog rada sa zatvorenicima. Naime, Armstrong i
Griffin (2004) navode kako je osoblje pod rizikom za konflikt uloge jer treba provoditi tretman
s klijentima koji su nerijetko nedobrovoljni i pruzaju otpor. Osim toga, osoblje ¢esto nije
sigurno §to zatvorenici od njih o¢ekuju u vidu tretmanskog rada, a tomu sve vise doprinosi
utjecaj velikog broja stru¢njaka izvan zatvorskog sustava koji kreiraju razliCite specifi¢ne

programe tretmana koji se provode (Novak, Lausi¢ i Nisevi¢, 2008).

Prema Viotti (2014) se problemi uloga javljaju kada su sluzbenici izmedu ponasanja kojeg
posao zahtjeva, odnosno kako njihov posao nalaze da se ponaSaju prema zatvorenicima i

afektivnog automatskog odgovora do kojeg specifi¢na situacija sa zatvorenikom dovodi.

Trazenje pomoci
TraZenje pomo¢i i podrSske od kolega i nadredenih kod osoblja u penalnim ustanovama u
istrazivanjima pokazuje razliite rezultate. Poole i Regioli (1980) navode kako se medu

osobljem u kaznenim tijelima traZzenje pomoci smatra nekompetentno$¢u za obavljanje
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profesionalne uloge. U nekim istrazivanjima traZzenje pomoci predstavlja zastitan ¢imbenik za
razvoj stresa i zelju za unapredenjem znanja i vjestina (Dollard i Winefield, 1998; prema Novak,
2009), dok rezultati drugih istrazivanja upucuju da utjece na razvoj osjecaja inferiornosti u
odnosu na supervizore ili kolege koji nude pomo¢ te rezultira stresom (Peeters i sur., 1995;
prema Novak, 2009). Armstrong i Griffin (2004) izvje$¢uju kako osje¢aj kompetentnosti u
odnosu na ostale kolege u izvrSavajnju radnih zadataka te izostanak potpore u kritiénim
situacijama sa zatvorenicima poveéavaju razinu stresa medu zaposlenim osobljem u zatvoru.
Sukladno tome, autori (Steiner i Woolredge, 2015; Paoline, Lambert i Hogan, 2015) izvje$¢uju

kako su jace veze s kolegama na poslu povezane s nizom razinom stresa.

Prema Viotti (2014) odnos s nadredenima okarakteriziran neuvazavanjem 0soblja predstavlja
znacajan izvor stresa, a Setti i Argentero (2015) izvjes¢uju kako tome doprinosi i nedostatak
relevantnih informacija od nadredenih. U pojedinim istrazivanjima dolazi do rezultata kako se
najveéim organizacijskim stresorom smatra ,,favoriziranje“ (Finney, Stergiopoulos, Hensel,
Bonato i Dewa, 2013) koje se odnosi na Cinjenicu da na istom radnom mjestu pravila nisu

jednaka za sve zaposlenike te da kod pojedinaca dolazi do nezasluzenih privilegija.

Suradnici i supervizori

Postojeca istrazivanja koja se bave tematikom izvora stresa kod osoblja u penalnim ustanovama
Cesto probleme sa vanjskim suradnicima prepoznaju kao potencijalne uzroke stresa. Marston
(1993; prema Finn, 1998) u svom istrazivanju navodi kako 22% osoblja u zatvorima smatra

svoje suradnike drugim najvec¢im izvorom stresa, nakon problema s nasilnim zatvorenicima.

Supervizori u kaznenim tijelima su ¢esto pod stresom zbog nezadovoljstva razli¢itim uvjetima
rada, primjerice pritiskom za odradivanje velikog broja radnih zadataka u kratkom roku i
pripisanom velikom odgovornosc¢u za rjeSavanje konfliktnih situacija zbog Cega su skloni
¢estim bolovanjima i napustanju posla (Cullen i sur., 1985; prema Finn, 1998), §to potvrduju
spoznaje iz Lambertovog istrazivanja (2019) kako kvaliteta supervizije znatno djeluje na razinu

stresa.

Zdravlje
IzloZenost stresnim uvjetima rada u penalnim ustanovama u velikom broju slu¢ajeva dovodi do
ugrozavanja fizi€kog i psihi¢kog zdravlja. Mnogi autori izvjeStavaju o prisutnosti ozbiljnih

zdravstvenih problema poput visokog krvnog tlaka 1 kolesterola, dijabetesa, srcanih,
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gastrointestalnih i respiratornih problema (Dowden i Tellier, 2004; Swenson, 2008; prema
Korda, 2018). Verhagen (1986; prema Novak, 2009) u svojoj studiji dolazi do rezultata kako
75% osoblja penalnih ustanova izrazava simptome depresije i respiratorne tegobe zbog cega je
Cesto na bolovanju, a Check i Miller (1982; prema Dignam i sur., 1986) navode da se 60%
bolovanja pripisuje sr¢anim problemima i ovisnosti o alkoholu. U istrazivanju provedenom u
francuskim korekcijskim ustanovama utvrdeno je da sluzbenici izrazavaju simptome pOst-
traumatskog stresnog poremecaja koji prema zastupljeno$éu odgovaraju razini klinickih
simptoma pacijenata s akutnim stresnim poremecajem (Boudoukha, Altintas, Rusinek, Fantini-
Hauwel i Hautekeete, 2013). Prema Kochanecku (2015; prema Lambert i sur., 2019) stopa

samoubojstva kod sluzbenika u zatvorskom sustavu je 39% vecéa od ostale zaposlene populacije.

Sazimajué¢i navedene rezultate, profesionalni stres povezan je sa sagorijevanjem, manjom
privrzenoS¢u organizaciji, smanjenim zadovoljstvom poslom, ve¢im rizikom za konzumaciju
sredstava ovisnosti i fizicka i mentalna oboljenja, nizim zadovljstvom zivotom opéenito, vise
izostanka s posla te radnim neuspjehom (Cheek i Howard, 1984; Cheek i Miller, 1983; Dowden
i Tellier, 2004; Finn, 1998; Stack i Tsoudis, 1997; prema Lambert i sur., 2019). MozZe se
primijetiti kako su organizacijski ¢imbenici i okruZenje najviSe povezani sa stresom sluzbenika
u zatvorskom sustavu pri ¢emu dominiraju neuklju¢enost u donoSenje odluka te nedostatak

podrske od nadredenih (Finney, Stragiopoulos, Hensel, Bonato 1 Dewe, 2013).

7.3. Sindrom sagorijevanja - burnout

Sindrom sagorijevanja definira se kao reakcija na kontinuiranu izlozenost stresu na poslu, a
karakteriziraju ga tri osnovne dimenzije - emocionalna iscrpljenost, depersonalizacija i
smanjeno osobno postignuce (Maslach, 1981; Maslach i Jackson, 1981; Maslach, Schaufeli, i
Leiter, 2001; prema Castiglione, Rampullo i Giovinco, 2017). Pojava sagorijevanja ¢esta je u
pomazu¢im profesijama koje ukljucuju direktan rad s ljudima (Garland, 2002; prema Novak,
2009; Griffin, Hogan i Lambert, 2012; Pines i Aronson, 1988; Prati i Boldrin, 2011; prema
Castiglione i sur., 2017), a u studiji koju su proveli Keinan i Maslach-Pines (2007; prema
Lambert i sur., 2012) zatvorsko je osoblje, kao jedna od pomagackih struka, pokazivalo

znacajno vise razine sagorijevanja 0d ostale radne populacije.
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Radno opterecenje

Istrazivanjima je dokazana povezanost preopterecenosti poslom i sindroma sagorijevanja kod
osoblja u penalnim ustanovama. Utvrdeno je da osoblje koje radi u smjenama i osjeca
preopterecenost poslom vise manifestira simptome sagorijevanja, najées¢e emocionalnu
iscrpljenost, u odnosu na osoblje koje ne radi u smjenama (Dignam i sur., 1986). Prema
Andersenu i suradnicima (2017) su zatvorski Sluzbenici koji su radno optereceni, odnosno
imaju previse radnih zahtjeva koje trebaju obaviti u kratkom vremenskom roku, podlozniji

sagorijevanju od kolega kod kojih izostaje opterecenje.

Nedostatak autonomije i konfliktnost uloga

Garland (2002: prema Novak, 2009) navodi kako su organizacijski cimbenici temelj Koji
odreduje ucestalost i razinu sagorijevanja osoblja u penalnim institucijama. Tome u prilog idu
i spoznaje istrazivanja velikog broja autora kako organizacijski ¢imbenici poput nedovoljne
ukljucenosti u donosenje odluka te nedostatne podrske nadredenih, supervizora i kolega imaju
najsnazniji utjecaj na pojavu sagorijevanja kod osoblja u zatvorima (Dollard i Winefield, 1998;
Cieslak i sur., 2008; Garland, 2002; prema Novak, 2009; Lambert, Altheimer i Hogan, 2010;
Neveu, 2007; Savicki i sur., 2003; prema Lambert, Barton-Bellessa i Hogan, 2015; Cieslak,
Korczynska, Strelau i Kaczmarek, 2008; Lambert, Hogan i Jiang, 2010; prema Lambert i sur.,
2015). lIstrazivanje provedeno u kanadskom zatvorskom sustavu uzroke sagorijevanja
prepoznaje u konfliktnosti uloga kod mladih djelatnika, dok se kod starijih, osim s konfliktno$¢u
uloge, ono povezuje s nedovoljnom autonomijom u donosenju odluka (Garland, 2002; prema
Novak, 2009). Nejasnoca i problemi uloge poveéavaju rizik za sagorijevanjem, a podrska i
aktivna ukljucenost u posao ga smanjuju (Andersen, Andersen, Gadegaard, Hagh, Prieur i Lund
2017), sto upucuje na zakljuéak kako je autonomija iznimno bitna u zastiti osoblja od

sagorijevanja.

Zahtjevni socijalni kontakti

Svakodnevni stresni kontakti sa zatvorenicima predstavljaju znacajan prediktor sagorijevanja
(Lambert i sur., 2012; Setti i Argentero, 2013). Suocavanje i direktan doticaj s osobnim
problemima zatvorenika te ¢injenica da njihov posao ponekad zahtijeva skrivanje vlastitih
osjecaja 1 prakticiranje ponaSanja koje nije u skladu s njihovim emocijama utjece na povecanje
rizika od sagorijevanja kod osoblja (Anderesen i sur., 2017). Lindquist i Whitehead (1986;

prema Novak, 2009) navode kako se 1/5 pravosudne policije odnosi depersonalizirano prema
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osudenicima, 1/3 manifestira emocionalnu iscrpljenost, dok ih % viSe puta mjesecno izrazava

smanjenje produktivnosti i postignuc¢a negativnom samoevaluacijom.

Zdravlje

Uz sindrom sagorijevanja vezu se i mnoge fizicke (glavobolje, nesanice) i psiholoske (depresija,
smanjenje samopoStovanja) smetnje (Garland, 2002; prema Novak, 2009) koje imaju znatan
utjecaj na ucinkovitost tretmanskog rada. Osoblju njihova svakodnevica postaje zahtjevna na
psihi¢koj i emocionalnoj razini te njihova nezainteresiranost za rad sa zatvorenicima kod njih
moze stvoriti otpor. U zatvorima na Srednjem Zapadu od 320 ispitana zatvorska sluzbenika njih
viSe od 50% ima simptome posttraumatskog-stresnog poremecaja te je utvrdeno da je
sagorijevanje znacajan prediktor istoga (Jaegers, Matthieu, Vaughn, Werth, Katz i Ahmad,
2019).

Vidljivo je, dakle, da su strana istrazivanja zatvorskog osoblja brojna te da je emocionalno
dobrostanje fenomen koji je ve¢ dugi niz godina predmet istrazivanja stru¢njaka tog podrucja.
Rezultati prikazanih studija zadovoljstva poslom, profesionalnog stresa 1 sindroma
sagorijevanja uglavnom upucuju na sli¢ne aspekte koji se pokazuju kao njihovi prediktori, pri
¢emu znatno dominira stil vodenja nadredenih i organizacijske karakteristike posla. Rezultati
postoje¢ih istrazivanja trebali bi utjecati na podizanje svjesnosti o nuznosti kontinuirane

supervizije penalnog osoblja te promjena u organizacijskom smislu ustanova.

8. ISTRAZIVANJA U HRVATSKOJ

Istrazivanja penalnog osoblja su se relativno kasno pojavila u Hrvatskoj u odnosu na strana,
medutim, u posljednjih nekoliko godina broj istrazivanja navedene tematike se povecava
obzirom na sve vecu osvijestenost izrazenih problema medu osobljem u kaznenom sustavu.
Jedno od prvih istrazivanja proveo je Budanovac 1991. godine (prema Novak, 2009) u Kazneno
popravnom domu u Lepoglavi gdje je ispitivao razlike medu tretmanskim osobljem, osobljem
osiguranja i osobljem zaduzenog za rad i izobrazbu u motivaciji za odabirom posla, konativnim
karakteristikama te socijalnim vrijednostima. Tretmansko osoblje prema rezultatima ima
najmanje izrazene konformisticke i humanisticke vrijednosti, pri odabiru posla im najmanju
motivaciju predstavlja prednost i pogodnost od posla, a najveci samoaktualizacija, dok su kod

osoblja osiguranja i osoblja zaduzenog za rad i strukovnu izobrazbu dobiveni suprotni rezultati.
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Sari¢ (2007; prema Novak, 2009) je u svome istraZivanju ispitivao s kojim se obimom problema
susrecu pravosudne policajke u penalnim ustanovama u svakodnevnom obavljanju svoje radne
uloge. Nezadovoljstvo se kod ispitanica istaknulo u niskoj placi i osje¢aju nemogucnosti
napredovanja, dok su relativno povoljno ocijenile organizaciju svog posla te podrsku od

nadredenih u specificnim situacijama.

Prvo istrazivanje koje obuhvac¢a emocionalno dobrostanje osoblja penalnog sustava u Hrvatskoj
provela je Novak 2009. godine. Autorica je studijom prikazala teSkoce s kojima se zaposleno
osoblje u penalnim institucijama susre¢e identifikacijom incidencije pojave Simptoma
sagorijevanja te elemenata nezadovoljstva poslom i organizacijskog stresa. Pri tome je nastojala
ispitati razlike medu skupinama penalnog osoblja obzirom na njihovu funkciju, spol i duljinu
radnog staza te autonomiju i ucinak koji ima na pojavu simptoma sagorijevanja. Rezultati
govore kako je ispitano osoblje najmanje zadovoljno moguénostima promocije i placom te
vrednovanjem i nagradama, odnosno materijalnim dobicima i $ansom za napredovanjem. Cak
84,5% ispitanika smatra da je poviSica premalo i previse rijetko, gotovo 50% ispitanika nije
zadovoljno moguc¢nostima povecanja place, a njih 70% smatra da su vrlo male moguc¢nosti
napredovanja na poslu. Aspekti poput prirode posla, zatim komunikacije, supervizije i
suradni$tva isti¢u se kao oni kojima je osoblje najzadovoljnije. Organizacijski uzrokovanom
stresu najvisSe doprinosi odnos s nadredenima i vrednovanje rada osoblja, a nafin vodenja
osoblja isti¢e se kao znaCajan problem s naglaskom na nepostenje, nedosljednost, razli¢ita
pravila i nejednaku raspodjelu odgovornosti, dok su s druge strane, rezultati na skalama
autonomije u organizaciji rada izrazito visoki. Stres je viSe izrazen kod osoblja Zenskog spola,
a povecava se duljim radnim stazem. Dimenzija sagorijevanja koja je kod ispitanika
Najizrazenija je smanjenje osobnog postignuca pri ¢emu se rjede od jednom mjesecno osjeca
energi¢no zbog posla % isptanika. Ambivalentnost stavova ocituje se u nekoliko ispitanih
aspekata - u vezi sa suradnjom, komunikacijom i supervizijom, vodenjem osoblja te prirodom
posla (primjerice, ispitanici su najzadovoljniji tim aspektima posla, dok oni s druge strane
pripadaju skupini problema za koju osoblje izrazva visoku razinu stresa). Navedene
kontradiktornosti mogu upucivati na nejasnu sliku osoblja o istome ili na njihovu nespremnost
i strah za iskazivanje tih problema, medutim, vazno je napoomenuti kako se radi o subjektivnoj

procjeni svake osobe.

Istrazivanjem provedenim 2015. godine Kisak Gveri¢, Miksaj-Todorovi¢, Dolezal i Habazin
nastojali su ispitati 1 usporediti zadovoljstvo poslom zaposlenika pomagackih profesija

zaposlenih u zatvorskom i zdravstvenom sustavu. Rezultati pokazuju da su pomagaci iz oba
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sustava najzadovoljniji prirodom posla, a najmanje platom, nagradama i mogucnostima
napredovanja, sto je u skladu s rezultatima koje je dobila Novak (2009). Razlike su dobivene
na dimenzijama zadovoljstva nadredenima, suradnjom i organizacijom posla pri ¢emu su
pomagaci zaposleni u zatvorskom sustavu znacajno nezadovoljniji prirodom i organizacijom
posla §to je mogucée pripisati specifinostima rada u zatvorskom sustavu — zahtjevnim
socijalnim kontaktima s rizi¢nijim klijentima te ¢vrS¢im pravilima i regulativama. Nadalje,
moze se primijetiti kako rezultati idu u prilog rezultatima postojecih istrazivanja koji upucuju
na postojanost indikatora da je zatvorsko osoblje opc¢enito nezadovoljnije poslom u odnosu na
sli¢na zanimanja za koje je potreban jednak stupanj edukacije i koja su jednako placena, kao 1
istrazivanjima koja isti¢u specifi¢nost zatvorskog radnog okruzenja (Novak, Lausi¢ i Jandri¢

Nisevi¢, 2008; Savicki i sur., 2003; Fagan, 2003; prema Kisak Gveri¢ i sur., 2015).

Korda (2018) je u svojoj studiji ispitivala psihosocijalne aspekte posla poput dobrobiti,
zadovoljstva i stresa zatvorskih sluzbenika te na temelju dobivenih rezultata zakljucuje da su
sluzbenici vise zadovoljni nego nezadovoljni ispitivanim aspektima posla. Isticu se problemi u
komunikaciji i suradnji s nadredenima, §to je sukladno spoznajama dosadasnjih istrazivanja i
upucuje na vaznost rada na unapredenju podrske i supervizije koju sluzbenici primaju od svog
odjela i nadredenih. Promatraju¢i dobivene rezultate istrazivanja u cjelini, osoblje je opéenito
zadovoljno poslom, postignu¢ima i odnosima s drugima. Razina radnog stresa kojoj su izlozeni
procijenjena je umjerenom, ali viSom od prosjeka skale, medutim, isto ne ¢udi obzirom da kod
ispitanika prevladava zadovoljstvo poslom te zivotom u cjelini, stoga niza razina doZivljenog

stresa nije upitna.

U posljednih desetak godina hrvatski penalni sustav ¢esto je predmetom rasprave u medijima u
vidu problema s kojima se susrece, medutim, nedovoljan angaZzman klju¢nih institucija i1 ljudi
ne dovodi do njegovog unapredenja. Rezultati provedenih istrazivanja u hrvatskim zatvorskim
ustanovama upucuju na postojanje teSkoca kroz razlicite aspekte rada te ukazuju na nuznost
uvodenja promjena u politiku funkcioniranja Citavog kaznenog sustava kako bi se moglo

utjecati na povecanje zadovoljstva poslom te smanjenje stresa i sagorijevanja kod sluzbenika.
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9. PRISTUPI SMANJENJU RADNOG STRESA OSOBLJA U
PENALNIM INSTITUCIJAMA

Osvrcuci se na rezultate prikazanih istrazivanja, to¢nije velik broj stresora kojima je izlozeno
zatvorsko osoblje te posljedica koje isto ostavlja na svim sferama njihovog zivota, ocigledna je
vaznost pruzanja kontinuirane podrske i pomoci sluzbenicima penalnog sustava razvijanjem

intervencija usmjerenih na prevenciju i smanjenje profesionalnog stresa.

Opceprihvacena podjela intervencija profesionalnog stresa ukljucuje dva pristupa, individualni
i organizacijski (Quick i sur., 1997; prema Schauffeli i Peters, 2000). Prvi pristup usmjeren na
pojedinca odnosi se na pomo¢ zaposlenicima da se uz razvoj novih te usavrSavanje postojecih
vjestina, sposobnosti 1 znanja djelotvornije nose i suoCavaju sa stresnim situacijama, dok se
pristup na organizacijskoj osnovi odnosi na postizanje promjena u radnoj okolini kako bi se

utjecalo na smanjenje intenziteta ili uklanjanje stresora.

9.1. Pristupi usmjereni na pojedinca

Schaufeli i Peeters (2000) razlikuju dvije strategije noSenja pojedinca s radnim stresom U
penalnim ustanovama, a one su suocavanje I trening vjestina. Umjesto aktivnog suo¢avanja s
problemom i negativnim emocijama, Strategije suofavanja koje prakticiraju zatvorski
sluzbenici su najcesce pasivne, a odnose se na slusanje glazbe, razgovor s bliznjima, Smanjenje
radne produktivnosti i izbjegavanje razgovora o poslu (Stalgaitis, Meyers i Krisak, 1982; prema
Schaufeli i Peeters, 2000). Kada je rije¢ o treningu, Stalgaitis i suradnici (1982; prema Schaufeli
i Peeters, 2000) navode kako je veéina treninga namijenjena redukciji stresa kod sluzbenika
kaznenih tijela bazirana na bihevioralnoj dimenziji i razvoju vjesStina za suofavanje sa
specificnim stresnim situacijama. Sukladno tome, autori predlazu model koji se temelji na
teoriji socijalnog ufenja Alberta Bandure, a ukljuCuje kognitivno restrukturiranje, vjezbe
opustanja i vjezbe nacina reagiranja na stresne situacije. Vrlo rasiren oblik intervencija koje se
se provode u zatvorskim sustavima su supervizijske grupe kao oblik profesionalne podrske i
vodenja, a sastoje se od edukativnog dijela, medusobne razmjene iskustava i razmisljanja o
profesionalnom radu i izazovima s kojima se osoblje susreée, grupne pomoci i potpore te
unapredenja postojecih i stjecanja novih vjestina i znanja (Pedder, 2011; prema Winship, Shaw
i Haigh, 2019). Winship i suradnici (2019) naglasavaju superviziju kao pristup unapredenju
emocionalnog dobrostanja i mentalnog zdravlja penalnog osoblja u kojemu isti¢u prednost

grupe kao poticaja za postizanjem promjena i rada na sebi jer se temelji na medusobnom
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razumijevanju, potpori i davanju savjeta. Osim S$to ima terapijski u¢inak na sluzbenike,

supervizijom se stvara ,,zdrava“ psihosocijalna klima u zatvorima.

9.2. Pristupi usmjereni na organizaciju

Schaufeli i Peeters (2000) govore o tri razine pristupa smanjenju profesionalnog stresa
usmjerenih na organizaciju, odnosno kazenena tijela. Prva razina temelji se¢ na unapredenju
selekcije i regrutacije zatvorskih sluzbenika, a smatra se kako je istima prije zaposljavanja
potrebno dati realan uvid u buduéu radnu ulogu te ispitati njihove vjestine suoCavanja sa
stresnim situacijama. Druga razina obuhvaca rad na rjeSavanju problema s preklapanjem uloga
osoblja osiguranja i tretmana na nacin da se navedene uloge kombiniraju ili potpuno razgranice.
Promjene u radnoj okolini odnose se na trecu razinu, a naglasak se stavlja na poboljSanje
komunikacije medu sluzbenicima i nadredenima, pri ¢emu se paznja usmjerava na prakticiranje
timskog rada, odrzavanje redovnih sastanaka sa supervizorima za pomo¢ i podrSku
sluzbenicima u specificnim situacijama te dobivanje povratne informacije od supervizora i
kolega (Kommer, 1990; prema Novak 2009).

Pojedini autori govore o problemima vezanim uz provedbu intervencija kod penalnog osoblja.
Naime, Brower (2013; prema Evers, Ogloff, Trounson i Pfeifer, 2019) istice da vecinu
programa namijenjenih pomo¢i osoblju provode vanjski suradnici, odnosno struénjaci izvan
zatvorskog konteksta, koji su nedovoljno upoznati sa sloZeno$¢u 1 problematikom teskoca s
kojima se zaposleno osoblje svakodnevno susrec¢e. Nadalje, empirijski rad na intervencijama u
penalnim ustanovama vrlo je rijedak, stoga Trounson i Pfeifer (2017) ukazuju na vaznost
evaluiranja postojecih intervencija kako bi se mogli razvijati sveobuhvatni programi utemeljeni
na znanstvenim dokazima. Evers i surardnici (2019) proveli su metanalizu u kojoj su nastojali
dati uvid u ucinkovitost intervencijskih programa namijenjenih unapredenju emocionalnog
dobrostanja osoblja u zatvorskom sustavu. Programi koji su bili obuhvaceni metaanalizom
ukljucivali su psihoedukativne grupe usmjerene na upravljanje stresom i njegovo smanjenje
(tehnike upravljanja emocijama, vjeStine suoCavanja sa stresnim situacijama, razmjena
iskustava, podrska) kroz individualne, obiteljske 1 grupne seanse te putem vjezbanja. Generalno
govoreci, autori zakljucuju da ispitani programi zna¢ajno ne doprinose dobrobiti pojedinca,

posebice u odnosu na stres i psihopatologiju.

Moze se primijetiti kako svaki od navedenih pristupa, na individualnoj i organizacijskoj osnovi,
ima svoje prednosti, medutim, da bi doslo do vidljivih i dugoro¢nih promjena, nuzno je

postizanje promjena s obje strane.
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10. PRIKAZ PROJEKTA ,,PODRSKA SLUZBENICIMA
ZATVORSKOG SUSTAVA | PROBACIJE KROZ SUPERVIZIJU%

Projekt ,,Podrska sluzbenicima zatvorskog sustava i probacije kroz superviziju* nastao je kao
ideja Udruge za kreativni socijalni rad Zagreb kojeg je provela u suradnji s Edukacijsko-
rehabilitacijskim fakultetom Sveucilista u Zagrebu kao prvu superviziju provedenu u
hrvatskom penalnom sustavu. Ciljana skupina projekta bili su stru¢ni suradnici (socijalni
pedagozi, socijalni radnici, psiholozi) zaposleni u zatvorima, kaznionicama i probacijskim
uredima upravo zbog specificnosti svoje profesije i radnog mjesta, odnosno svakodnevnih
zahtjevnih socijalnih kontakata koje ostvaruju sa zatvoreni¢kom populacijom te susretanja s
njihovim teskim zZivotnim pri¢ama i problemima, $to sve uz konfliktnost uloge, preopterecenost
poslom te monotoniju posla utjece na povecanje razina nezadovoljstva poslom, profesionalnog
stresa i sagorijevanja. Predvideno trajanje supervizije bilo je 11 mjeseci, medutim, isto se
oduzilo te provelo s viSemjese¢nim pauzama obzirom na situaciju s pandemijom koronavirusa

koja se javila u drugoj polovini provedbe projekta.

Supervizijom se nastojala pruziti profesionalna podrska sluzbenicima zatvora i probacije kako
bi se lakSe nosili sa svakodnevnim izazovima na poslu s posebnim naglaskom na ocuvanje
njihovog mentalnog zdravlja, smanjenje profesionalnog stresa i prevenciju sagorijevanja.
Stjecanjem novih znanja te usavrSavanjem postojecih profesionalnih kompetencija usmjeravalo
se na poboljsanje kvalitete rada stru¢njaka te samim time i usluga koje pruzaju svojim
korisnicima. Supervizijske grupe su jednom mjese¢no u trajanju od 3 sata provodili licencirani
stru¢njaci, vanjski suradnici s dugogodi$njim iskusvom provodenja supervizije i psihoterapije
koriStenjem razlic¢itih metoda usmjerenih na osobni i profesionalni rast i razvoj (igranje uloga,

asocijativne karte)®.

Rezultati istrazivanja koji slijede proizlaze upravo iz evaluacije navedenog projekta, medutim,
vazno je imati na umu kako je tijekom projektnih aktivnosti rad morao biti prekinut uslijed
epidemioloskih mjera uvjetovanih pandemijom koronavirusa Sto se znatno odrazilo i na

rezultate evaluacije.

5 Natjecaj projekta ,,Podrika sluzbenicima zatvorskog sustava i probacije kroz superviziju“ Udruge za kreativni socijalni rad
Zagreb (interni materijal)
(17.05.2021.)
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11. PROBLEM, CILJEVI I HIPOTEZE ISTRAZIVANJA

Istrazivacki problem je razumijevanje ucinkovitosti programa podrske kroz superviziju za
stru¢njake penalnih ustanova i probacije.
Ciljevi su:

1. Utvrditi aspekte zadovoljstva poslom, organizacijskog stresa, autonomije i
sagorijevanja osoblja penalnih ustanova i probacije uoci projekta podrske kroz
superviziju

2. Utvrditi eventualne razlike u pojedinim aspektima zadovoljstva poslom,
organizacijskog stresa, autonomije i sagorijevanja nakon provedenog jednogodiSnjeg

programa podrske kroz superviziju

U skladu s ciljevima postavljene su sljedece hipoteze:

H1: Osoblje penalnih ustanova i probacije najmanje zadovoljstva iskazuje placom i

vrednovanjem rada
H2: Osoblje penalnih ustanova i probacije najzadovoljnije je komunikacijom

H3: Osoblju penalnih ustanova i probacije najvise stresa predstavljaju administrativni poslovi i

nedostatna oprema te edukacija

H4: NajviSa razina sagorijevanja kod osoblja penalnih ustanova i probacije je na podrucju

emocionalog iscrpljenja, a vrijednosti se kre¢u u okvirima visih prosjecnih vrijednosti

H5: Najmanje autonomije osoblje penalnih ustanova i probacije ima u odabiru i koriStenju

slobodnih sati i dana

H6: Nakon provedene jednogodi$nje struc¢ne podrSke kroz superviziju znacajno su se

unaprijedile suradnja, komunikacija i priroda posla

H7: Nakon provedene jednogodis$nje stru¢ne podrske kroz superviziju znacajno se smanjilo

emocionalno iscrpljenje
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12. METODOLOSKI OKVIR ISTRAZIVANJA
12.1. Sudionici

Istrazivanjem je obuhvaceno 78 sluzbenika hrvatskog zatvorskog sustava i probacije, 0d kojih

je 34,6% (N=27) zaposleno u probaciji, a 65,4% (N=51) u zatvorskom sustavu.

Gdje je Vas trenutni posao:

78 responses

@ U zatvorskom sustavu
@ U probaciji

Slika 1. Udio ispitanika prema radnome mjestu

Sto se ti¢e podjele po spolu, 82,1% su zene (N=64), a 17,9% (N=14) ¢ine muski ispitanici.

Spol :

78 responses

oM
[ Jrd

Slika 2. Udio muskih i Zenskih ispitanika
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Od ukupnog broja sluzbenika, najveéi je broj zaposlenih u struci vise od 20 godina N=27
(34,6%), zatim slijede zaposleni 15 do 20 godina N=16 (20,5%), 10 do 15 godina N=16
(20,5%), 5 do 10 godina N=12 (15,4%) pa do 5 godina N=7 (9%). Kada se govori o duljini
radnog staza na trenutnoj poziciji, 42,9% (N=34) ih je zaposleno na njoj do 5 godina, 33,8%
(N=26) 5 do 10 godina, 10,4% (N=8) 10 do 15 godina, 9,1% (N=7) vise od 20 godina, a
najmanje, 3,8% (N=3), 15 do 20 godina.

Duzina VaSeg ukupnog rada u struci:

78 responses

®Do5g.

®5-10g
10-15g.

® 15-204¢.

@ Vise od 20 g.

!
3 .
\
N,
)
N
\
\
Y

Slika 3. Udio ispitanika prema duzini radnog staza

Duzina Vaseg radnog staza na sadasnjoj poziciji:

77 responses

® Do5g.

®5-10g
10-15g.
@ Vise od 20 g.

Slika 4. Udio ispitanika prema duZini radnog staza na sada$njoj poziciji

Vezano uz edukaciju u podrucju psihoterapije, 35,1% (N=24) je educirano u nekom od
postojecih psihoterapijskih pravaca, njih 11,7% (N=9) je edukacija trenutno u tijeku, dok ih
najveci broj, njih 53,2% (N=41), nije educirano.
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Da li ste educirani u podrucju neke psihoterapijske skole?

77 responses

® Da
® Ne

Edukacija mi je u tijeku

Slika 5. Udio ispitanika po edukaciji u podrucju psihoterapijske Skole

12.2. Instrumentarij

U svrhu istrazivanja koristili su se sljede¢i instrumenti:
1) Upitnik zadovoljstva poslom (Job Satisfaction Survey - Spector, 1985)
2) Inventar sagorijevanja (Maslach Burnout Inventory — Maslach i Jackson, 1981)

3) Upitnik razine organizacijskog stresa (Organizational Police Stress Questionnaire —
McCreary i Thompson, 2006)

4) Skala autonomije na poslu (Factual Autonomy Scale — Spector i Fox, 2003)

5) Upitnik socio-demografskih obiljezja

1) Upitnik zadovoljstva poslom (Job Satisfaction Survey - Spector, 1985)
Razina zadovoljstva poslom procijenjena je upitnikom koji se sastoji od 36 tvrdnji te 9 subskala:
plac¢a (Cestice 1,10,19,28), promocija (Cestice 2,11,20,33), supervizija (Cestice 3,12,21,30),
nagrade (Cestice 4,13,22,29), vrednovanje (Cestice 5,14,23,32), pravila i procedure (Cestice
6,15,24,31), suradnistvo (Cestice 7,16,25,34), komunikacija (Cestice 9,18,26,36) i priroda posla
(Cestice 8, 17, 27, 35). Skala odgovora je od 1 do 6 izmedu "uopce se ne slazem"” do "u

potpunosti se slazem". Obrnute Cestice su

2,4,6,8,10,12,14,16,18,19,21,23,24,26,29,31,32,34,36.

2) Inventar sagorijevanja (Maslach Burnout Inventory — Maslach i Jackson, 1981)
Skala inventara sagorijevanja sastoji se od 22 cestice koje su prikazane u obliku izjava o
vlastitim osjecajima i ponasanjima na poslu te 3 aspekta, odnosno subskale koje se odnose na
temeljne  dimenzije sindroma  sagorijevanja:  emocionalno  iscrpljenje  (Cestice

1,2,3,6,8,13,14,16,20), depersonalizacija (Cestice 5,10,11,15,20) i osje¢aj smanjenja osobnog
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postignuc¢a (Cestice 4,7,9,12,17,18,21). Skala odgovora je od 1 do 7 na kontimuumu od
Hhikada“, ,, nekoliko puta godisnje “, ,,jednom mjesecno ili manje , ,, nekoliko puta mjesecno “,
,,jednom tjedno “, ,, nekoliko puta tjedno “ do ,,svaki dan ““. Upitnikom se ispitanike upita koliko

Cesto su se zbog posla osjecali iscrpljeno, frustrirano, bez osjecaja prema drugima i sli¢no.

3) Upitnik razine organizacijskog stresa (Organizational Police Stress Questionnaire
— McCreary i Thompson, 2006)

Broj Cestica upitnika je 20, a njima se mjere teskoce i problemi organizacijskog karaktera koji
posao Cine stresnim, a neke od njih odnose se na nedostatak potrebne opreme, teSkoc¢e u suradnji
i komunikaciji sa nadredenima i suradnicima, probleme u birokratskom smislu, previse
,papirologije i slicno. Na skali od 1 do 7 izmedu ,, nije stresno“ i ,,izrazito stresno *“ ispitanici

procjenjuju koliko se pojedini aspekti odnose na njih.

4) Skala autonomije na poslu (Factual Autonomy Scale — Spector i Fox, 2003)
Skala autonomije na poslu sastoji se od ukupno 10 Cestica, 7 Cestica odnosi se na pitanje ,,Na
trenutatnom radnom mjestu kako Cesto trebate traziti dozvolu za odlazak na pauzu/raniji
odlazak s posla...“, a preostale tri postavljaju pitanje ,,Koliko ste ¢esto u situaciji da Vam netko
govori kako/kada...*. Skala odgovora kre¢e se od 1 do 6: ,nikada“, , rijetko*, ,,ponekad

I

., Cesto“ 1 ,,vrlo cesto .

Navedeni instrumenti koriSteni SuU u prvoj i trecoj fazi procesa vrednovanja rezultata i
postignuca projekta te daju odgovore na pitanja jesu li projektnim aktivnostima postignute vise
razine zadovoljstva poslom i percipirane autonomije te smanjene razine organizacijskog stresa

1 sagorijevanja strucnjaka ukljucenih u projekt.

5) Upitnik socio-demografskih obiljezja

Pitanja 0 socio-demografskim obiljezjima ispitanika obuhvaéena su online upitnikom Koji
sadrzava prethodno navedene instrumente, a pitanja koja ukljucuje odnose se na radno mjesto,

spol, duljinu radnog staza, duljinu radnog staza na sadasnjem poslu i sl.
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12.3. Nacin provedbe

Istrazivanje je dio projekta ,,PodrSska sluzbenicima zatvorskog sustava i probacije kroz
superviziju koji je kreiran od Udruge za kreativni socijalni rad Zagreb kao prva supervizija
provedena u hrvatskom penalnom sustavu. Glavne aktivnosti projekta, odnosno supervizija,
provedene su u prostoru Udruge. Odrzano je 40 supervizijskih grupa s viSemjese¢nim
prekidima zbog pandemije koronavirusa koja se pojavila u drugoj polovici provedbe projekta,
stoga se samo trajanje projekta produzilo s predvidenih 11 mjeseci na 17. Projekt je proveden
u razdoblju od studenog 2019. do svibnja 2021. godine te je, sukladno tome, i evaluacija

supervizije u dvije etape provedena u navedenom periodu.

Partner projekta, Edukacijsko-rehabilitacijski fakultet SveuciliSta u Zagrebu, formirao je
instrumente za procjenu zadovoljstva poslom, radnog stresa, sagorijevanja i autonomije ciljane
skupine, odnosno stru¢njaka zatvorskog i probacijskog sustava. Nacin provedbe istraZivanja je
online upitnikom koji sadrzi prethodno navedene instrumente (poslanim od strane Uprave za
zatvorski sustav i probaciju na adrese stru¢njaka zaposlenih u institucijama na podrucju cijele
Hrvatske koji su ujedno i sudjelovali u projektu) pri ¢emu su sudionici zamoljeni da

dobrovoljno i anonimno sudjeluju.

Upitnik je primijenjen u prvoj i posljednoj fazi supervizijskog procesa te se evaluacijom
nastojalo odgovoriti na pitanje jesu li projektnim aktivnostima postignute viSe razine
zadovoljstva poslom i percipirane autonomije te smanjene razine organizacijskog stresa i

sagorijevanja strucnjaka koji su sudjelovali u projektu

13. REZULTATI ISTRAZIVANJA

13.1. Zadovoljstvo poslom, organizacijski stres i sagorijevanje stru¢njaka penalnih
ustanova i probacije uoci projekta

Aspekti rada kojima se procijenjivalo zadovoljstvo poslom stru¢njaka zatvorskog sustava i
probacije odnose se na placu, (ostale) nagrade, promociju, superviziju (vodenje od strane

nadredenih), vrednovanje, pravila i procedure, suradnistvo, komunikaciju te prirodu posla.

Zadovoljstvo je ispitano na nacin da su sluzbenici pitani koliko se slazu od 1 do 5 s navedenim

izjavama. U Tablici 1. prikazani su rezultati te slijedi njihova interpretacija.
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Tablica 1. Distribucija frekvencija na Upitniku zadovoljstva poslom (N=78); mogu¢i ukupni raspon od 1
do 5 (1 — Uopée ne, 2 — Uglavnom ne, 3- Nisam siguran/na, 4 — Uglavnom da, 5 - Da u potpunosti)

1 2 3 4 5
Faktori Cestice % 1 % 1 % | % | %
Povisica je premalo i previse rijetko. 00| 77|64 ]231|628
, Zadovoljan/na sam s moguénostima povecanja | 51,3| 28,2 | 14,1| 3,8 | 2,6
PLACA lag
place.
Osjecam se nedovoljno cijenjenim/om kad 251244 115]| 32,1| 29,5
pomislim na to koliko me placaju.
Vrlo je malo moguénosti za napredovanje u 0,0 | 10,3] 12,8| 50 | 26,9
mom poslu.
Onaj tko radi dobro ima odgovarajuce $anse biti| 28,2| 35,9| 28,2| 7,7 | 0,0
PROMOCIJA promaknut
Ljudi ovdje napreduju kao na bilo kojem 25,6| 37,2 295| 7,7 | 0,0
drugom poslu.
Zadovoljan/na sam s vlastitim moguénostima | 28,2| 29,5| 20,5| 17,9| 3,9
napredovanja u poslu.
Moj nadredeni je kompetentan u obavljanju 9,1 | 3,8 | 18,2| 40,3 | 28,6
svog posla.
Moj nadredeni je neposten prema meni. 44,2 23,41 20,8| 6,3 | 53
SUPERVIZIJA Moj nadredeni pokazuje premalo interesa za 31,6 289 10,5| 21,1| 7,9
osjecaje svojih zaposlenika.
Moj nadredeni mi je drag. 53| 92 | 28,9 34,2| 22,4
Nisam zadovoljan/na sa na¢inom nagradivanja. | 4,0 | 17,9| 17,9| 26,9 | 33,3
Nagrade koje dobivamo jednako su dobre kao i | 34,6 | 25,6 | 34,6| 5,2 | 0,0
NACRAGE u vecini drugih organizacija.
Nacin nagradivanja koji imamo je 474\ 37,2 141 1,3 | 0,0
odgovarajudi.
Ovdje nema nagrada kojih bi trebalo biti. 6,3 | 65 | 10,3| 41 | 359
Kada dobro radim posao to je prepoznato i 14,11 28,2 23,1| 33,3| 1,5
vrednovano.
Ne osje¢am da se posao koji radim cijeni. 38 1205|244\ 37,2| 14,1
VIREDINIOEARLIE Malo je nagrada za one koji ovdje rade. 13|51 |141|474| 321
Smatram da moj trud nije adekvatno nagraden. | 0,0 | 12,8| 17,9 | 46,2 | 23,1
Mnoga pravila i procedure ¢ine teSkim zapravo | 3,8 | 14,1| 16,7 | 51,3| 14,1
dobar posao.
PRAVILA I Moji napori da napravim posao dobro, 51 | 38,5| 30,8| 21,8| 3,8
PROCEDURE zaustavljeni su ,,kao pred zidom®.
Uvijek imam previse za raditi. 1,2 | 21,8| 20,5| 46,2 | 10,3
Imam previse papirologije. 131 63| 65 |526]| 33,3
Volim ljude s kojima radim. 00 | 90 | 16,7| 56,4 17,9
Smatram da moram viSe raditi zbog toga §to 24,41 42,3| 12,8| 16,7| 3,8
moji suradnici ne rade dobro.

42



SURADNISTVO Uzivam u suradnji. 00| 65 |115|615]| 20,5

PreviSe je prepreka i borbe na poslu. 1,3 | 25,6] 231|359 141

Komunikacija se ¢ini dobra u ovoj organizaciji. | 14,1| 17,9 | 29,5| 32,1| 6,4

Meni nisu potpuno jasni ciljevi organizacije u 205(30,8| 244|179 64
kojoj radim
Radni zadaci uglavnom nisu dobro objasnjeni. | 10,3| 46,2 | 19,2 | 21,8| 2,5

KOMUNIKACIJA

Ponekad osje¢am da je moj posao besmislen. 14,1 47,4 14,1 | 16,7| 7,7

Volim raditi ono $to radim na poslu. 00| 6,7 | 14,1| 57,7| 21,8
PRIRODA POSLA

Osjecam ponos pri obavljanju svog posla. 7,7 |1 12,8| 359 346| 9,0

Moj posao je zadovoljavajuci. 25|65 |269]|538| 10,3

Kao $to je vidljivo u Tablici 1., placa i drugi sustavi nagradivanja predstavljaju aspekte
kojima je ispitano stru¢no osoblje najmanje zadovoljno, s ¢cime uglavnom ili u potpunosti nije
zadovoljno oko 2/3 stru¢njaka, dok je kod preostale 1/3 vise onih nesigurnih od onih koji su
ovim aspektima zadovoljni. Ono $to se takoder istice kao prediktor visoke razine
nezadovoljstva poslom odnosi se na kolicinu papirologije koja spada pod pravila i procedure,

a 85,9% stru¢njaka ju smatra pretjeranom.

Strucnjaci izrazavaju nezadovoljstvo | mogucénostima promocije i vrednovanja, medutim,
navedenim aspektima su ipak zadovoljniji nego placom i drugim oblicima nagradivanja. Tome
u prilogu idu rezultati prema kojima izmedu polovine i 2/3 stru¢njaka nije zadovoljno svojim
moguénostima napredovanja na poslu (oko 65%), oni nesigurni zauzimaju 1/3, dok je

zadovoljnih uglavnom manje od %.

Pravila i procedure predstavljaju izvor nezadovoljstva za oko 65% stru¢njaka koji ih
prepoznaju kao problem, dok 1/3 nije sigurna. Struc¢njaci smatraju kako zbog pravila i
procedura ne mogu dovoljno dobro obavljati svoj posao, s ¢ime se slaze 1/4 struénjaka. Vise
od polovice ih smatra kako ima previse posla (56%), dok ih oko 20% nije sigurno. Oko 1/3

stru¢njaka pravila i procedure ne prepoznaje kao izvore nezadovoljstva poslom.

Aspekti posla koji su procijenjeni vec¢im udjelom zadovoljnijih stru¢njaka spadaju pod
vrednovanje, a ukljucuju stavove 0 prepoznavanju i odgovoru struénjaka na njihov rad i trud.
Vise od 1/3 (35-40%) stru¢njaka zadovoljno je kako su njihov trud i rad prepoznati i cijenjeni,
dok se 1/3 izjasnjava nesigurno. Zadovoljstvo se u ve¢oj mjeri odnosi na prepoznavanje truda,

nego na njegovo nagradivanje.
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Gotovo polovina stru¢njaka procijenjuje komunikaciju zadovoljavaju¢im aspektom posla sto
pripisuje razumijevanju ciljeva organizacije te zadovoljstvu informacijama o zbivanjima i
komunikacijom u cjelini, $to navodi 1/3 stru¢njaka. Ono ¢ime su manje zadovoljni su
objasnjenja radnih zadataka pri ¢emu ih navedenim aspektom nije zadovoljna %4 stru¢njaka,

dok ih 20-25% nije sigurno.

Prirodom posla, suradnistvom i odnosima s nadredenima su ispitani struénjaci

najzadovoljniji, a navedeno potrkepljuju sljedeci rezultati:

e Svoj posao besmislenim ponekad smatra oko Y (24,4%) strucnjaka, 14,1% ih nije
sigurno, a 61,5% ga ne smatra besmislenim.

e Svoj posao voli raditi 78,5% stru¢njaka, a 14,1% nije sigurno.

e Ponos pri obavljanju posla osjeca 43,6% stru¢njaka, a nije ih sigurno 35,9%.

e Svoj posao smatra generalno zadovoljavaju¢im 64,1% struénjaka, dok 26,9% nije

sigurno, odnosno 9% stru¢njaka svoj posao ne smatra zadovoljavajuéim.

O odnosu s nadredenima govore stavovi stru¢njaka koji smatraju:

e 68,9% stru¢njaka smatra kako su njihovi nadredeni kompetentni u obavljanju posla
dok ih nedovoljno kompetentnim smatra 12,9%, a 18,2% nije sigurno,

e kako su poSteni prema njima smatra 67,6%, s time se ne slaze 11,6%, a nije sigurno
20,8%,

e kako imaju interes za osjecaje svojih suradnika smatra njih 60,5%, da nemaju 29%, a
10,5% nije sigurno,

e dok svoje nadredene dragim smatra 56,6% stru¢njaka, 1/3 nije sigurna, a 14,5% ih ne

smatra dragima.

74,3% strucnjaka izjavilo je da voli ljude s kojima radi, a njih 82% uZiva u zajednickoj
suradnji, medutim, polovina smatra kako je previSe prepreka na poslu, dok ih 23,1% oko toga
nije sigurno. S izjavom kako moraju raditi vise jer suradnici ne rade dobro nije se slozilo 66,7%

stru¢njaka, a 12,8% u to nije sigurno.
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Profesionalni stres je u istrazivanju ispitivan u odnosu na organizaciju rada i ucestalost

dozivljaja stresa zbog pojedinih aspekata organizacije.

Osvrcuci se na dobivene rezultate u domeni profesionalnog stresa primjec¢uje se kako se oni

kre¢u unutar srednjih vrijednosti, odnosno srednje umjerene uéestalosti pojave stresa. Usprkos

tome, odredeni aspekti su ukazali na neSto viSe prosjeCne razine stresa: previse

administrativnih poslova, nedostatni szrucni treninzi i nova oprema, nedostatak potrebnih

resursa, neadekvatna oprema, previse posla za racunalom te stalne promjene u politici

organizacije i zakonodavstvu, dok nizim prosjeénim razinama stresa doprinosi suradnja s

kolegama i nadredenima, unutarnja kontrola, pritisak na volonterski rad te negativna

percepcija bolovanja.

Detaljniji prikaz rezultata slijed u Tablicama 2. i 3.

Tablica 2. Distribucija frekvencija na Upitniku razine organizacijskog stresa (N=78); moguéi ukupni

raspon je od 1 do 7 (1 — nikada do 7 — svakodnevno)

5 1 2 3 4 5 6 7
Cestice % % % % % % %

suradnja s kolegama. 90 | 282|179 | 179|115 | 115 | 3,8
Osjecaj da za razlicite ljude vrijede razliita pravila (neki imaju 179|154 | 16,7 | 115| 51 | 179 | 154
privilegije).

Osjecaj kao da se Vi uvijek morate dokazivati. 205|179 |16,7 | 154 | 6,4 | 115|115
Pretjerani administrativni poslovi. 51 1] 90 |103| 141 | 19,2 | 16,7 | 25,6
Stalne promjene u politici i zakonodavstvu. 115| 64 | 192|218 |179| 115|115
Previse posla za kompjuterom. 90 (10,3103 |179| 154 | 17,9 | 19,2
Nedostatno stru¢nih treninga i nove opreme. 39 (11,7 (11,7 22,1|10,4 | 20,8 | 19,5
Pritisak na volonterski rad u slobodno vrijeme. 61823753 |26 | 53| 13|00
Suradnja sa supervizorima. 16,7 | 295|141 | 51 | 115 | 12,8 | 10,3
Nedosljedan nacin vodenja od strane nadredenih. 1431 24,7 1143 | 2,6 | 16,9 | 11,7 | 15,6
Nedostatak potrebnih resursa. 1,3 | 145|158 | 145|132 | 26,3 | 14,5
Nejednaka raspodjela radnih odgovornosti. 156 |221| 78 | 9,1 | 15,6 | 15,6 | 14,3
Ako se dogodi bolest ili ozljeda suradnici na to gledaju jako lose. 42,1211 118 92 | 39 | 66 | 53
Nadredeni pretjeruju u negativnostima (evaluaciji supervizora, javnim 299 1247 | 52 |156| 91 | 39 | 117
prituzbama i sl.).

Unutarnja kontrola i ispitivanja. 312|273 |78 | 13 | 65| 7,8 | 65
Nosenje sa sudstvom. 14,1 | 16,7 | 16,7 | 16,7 | 17,9 | 10,3 | 7,7
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Velika odgovornost na ovom poslu. 7,7 (12,8 19,2 | 24,4 | 23,1 | 12,8

0,0

Neadekvatna oprema. 1,3 | 16,7 | 16,7 | 19,2 | 12,8 | 12,8

20,5

Tablica 3. Aritmeti¢ke sredine i standardne devijacije na Upitniku razine organizacijskog stresa (N=78);

mogudi ukupni raspon je od 1 do 7(1 — nikada do 7 — svakodnevno)

Cestice M | SD
Pretjerani administrativni poslovi. 485 | 1,84
Nedostatno stru¢nih treninga i nove opreme. 463 11,80
Nedostatak potrebnih resursa. 4,60 | 1,73
PreviSe posla za kompjuterom. 4511192
Neadekvatna oprema. 4,46 | 1,80
Stalne promjene u politici i zakonodavstvu. 4,09 | 1,79
Nejednaka raspodjela radnih odgovornosti. 3,90 | 2,12
Osjecaj da za razliCite ljude vrijede razlicita pravila (neki imaju privilegije). | 3,85 | 2,14
Velika odgovornost na ovom poslu. 3,80 | 1,46
Nedosljedan nac¢in vodenja od strane nadredenih. 3,80 | 2,11
Nosenje sa sudstvom. 3,69 | 1,82
Osjecaj kao da se Vi uvijek morate dokazivati. 3,50 | 2,02
Suradnja s nadredenima. 3,45 | 2,03
Suradnja s kolegama. 3,44 | 1,66
Nadredeni pretjeruju u negativnostima. 3,08 | 2,06
Unutarnja kontrola i ispitivanja. 2,86 191
Ako se dogodi bolest ili ozljeda suradnici na to gledaju jako lose. 252|184
Pritisak na volonterski rad u slobodno vrijeme. 1,70 | 1,18

Poznavajué¢i temeljne dimenzije sindroma sagorijevanja, provedenim upitnikom nastojao se
dati odgovor o ucestalosti njegove pojave, odnosno emocionalnog iscrpljenja, smanjenja
osobnog postignuca te depersonalizacije kod stru¢njaka penalnog sustava. Ucestalost se
procijenjivala vremenskim okvirom koji se sastojao od ,,nikada “, ,,par puta godisnje*, ,, jednom
mjesecno ili manje*, ,par puta mjesecno®, ,svaki tjedan®, ,vise puta tjedno* i ,,svaki dan‘
(Tablica 4.). Detaljniji prikaz dobivenih rezultata na aspektu sagorijevanja prikazan je u Tablici
5.

Tablica 4. Aritmeticke sredine i standardne devijacije na faktorima Inventara sagorijevanja (N=76), mogu¢i
ukupni raspon je od 1 do 7 (1 — Nikada, 2 — Par puta godisnje, 3 — Jednom mjesecno ili manje, 4 — Par puta
mjesecno, 5 — Svaki tjedan, 6 — Vise puta tjedno, 7 — Svaki dan)

FAKTOR M | SD
Smanjenje osobnog postignuca (OP) | 4,65 | 0,93
Emocionalno iscrpljenje (EI) 358 1,2
Depersonalizacija (D) 2,29 10,93
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Tablica 5. Distribucija frekvencija na Inventaru sagorijevanja (N=78); moguci ukupni raspon je od 1 do 7
(1 — Nikada, 2 — Par puta godisnje, 3 — Jednom mjesecno ili manje, 4 — Par puta mjesecno, 5 — Svaki tjedan, 6 —
Vise puta tjedno, 7 — Svaki dan)

Faktori Cestice % | % | % | % | % | % %

L . . 38 [231|14,1|231|14,1|141]| 7,7
Osjecam se iscrpljeno od posla.

Osje¢am se potroseno na kraju 25 (1104|1151 269|179|218| 9,0
radnog dana.
Osje¢am se umorno ujutro kada 12,8 154|154 | 17,9| 14,1 | 19,2 | 5,2

treba ustati i suociti se s jos§ jednim
radnim danom.

Raditi sa zatvorenicima cijeli dan, 104131,2|208|195| 91 | 27 | 63
EMOCIONALNO zaista je veliki napor za mene.

ISRCPLJENJE Osje¢am pregorijevanje zbog posla. | 10,3 | 37,2 | 12,8 | 12,8| 9,0 | 115| 64

Osjec¢am se frustrirano zbog posla. 00 |28,2(19,2(218|141| 9,0 | 7,7

Smatram da previSe radim na poslu. | 1,3 | 21,8 | 10,3 | 23,1 | 23,1 | 10.1| 10,3

Izravan rad sa zatvorenicima stvara | 26,9 | 32,1 | 15,4 16,7| 1,3 | 3,8 1,3
mi previse stresa.

Osjecam se kao «na kraju uZetay. 27313511169 81 | 25 | 2,5 7,6

Mogu razumjeti (predociti si) kako | 5,1 | 6,3 | 7,8 | 16,7 | 20,5| 20,5 | 23,1
se osjecaju zatvorenici.

Vrlo djelotvorno rjeSavam 13113 | 38 | 108|273 | 37,7| 18,2
probleme zatvorenika.
Osjecam da kroz svoj posao 26 (143 78 | 23,4|195| 19,5| 13,0

pozitivno utjecem na zivot
zatvorenika.

SMANJENJE Osjecam se vrlo energi¢no zbog 1281218 9,0 | 154 | 21,8| 128 | 6,4
OSOBNOG posla.
POSTIGNUCA Mogu lako napraviti opustenu 25113 |52 | 91 |208|429| 18,2

atmosferu sa zatvorenicima.

Osjec¢am se ushi¢eno nakon bliskog | 22,1 | 16,9 | 7,8 | 31,2 | 13,0| 6,5 2,6
rada sa zatvorenicima.

U¢inio sam mnoge vrijedne stvari 22 |78 |91 |234|208| 260 11,7
na ovom poslu.

Na svom poslu se nosim s 00 51|65 |256|141|218]| 26,9
problemima vrlo mirno.
Cini mi se da neke zatvorenike 50,0(308|115| 3,8 | 0,0 | 3,9 0,0

tretiram kao predmete.

Postao/la sam neosjetljiv/a prema 4491295|115|10,1| 40 | 0,0 | 0,0
drugim ljudima.

DEPERSONALIZACIJA | Zabrinut/a sam da me posao 32,11321| 90 |141| 63 | 64 | 00
«otvrdnjavay.
Nije me briga $to ¢e se dogoditi 51,31308| 51|90 | 25| 13| 00

nekim zatvorenicima.

Osje¢am da me zatvorenici krive za | 22,4 | 26,3 | 7,9 | 17,1 | 145| 3,9 79
neke svoje probleme.
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Dimenzija koja se istaknula kao ona kroz koju stru¢njaci izrazavaju najvise elemenata
sagorijevanja je osjecaj smanjenja osobnog postignuca pri cemu je njegova ucestalost izmedu
.par puta mjesecno® i ,,svaki tjedan“. Sto se ti¢e preostalih dimenzija, struénjaci emocionalno
iscrpljenje prosje¢no dozive u rasponu od ,,jednom mjesecno* ili ,,manje od par puta mjesecno,
dok je depersonalizacija najrjeda pojava te se pojavljuje od ,,jednom mjesecno* do ,, par puta
godisnje .

Autonomija na poslu se kao ispitani aspekt emocionalnog dobrostanja u rezultatima studije
pokazala visokom, §to je vidljivo iz Tablice 6. Odgovori se ve¢inom kre¢u u vremenskom

okviru izmedu ,, ponekad “ 1 ,,rijetko* za sve aspekte dopustenja prilagodbe radnih zadataka.

Tablica 6. Aritmeticke sredine i standardne devijacije na Skali autonomije na poslu (N=78); moguéi ukupni
raspon je od 1 do 5 (1 — Nikad, 2- Rijetko, 3 — Ponekad, 4 — Cesto, 5 — Gotovo uvijek)

Cestice M SD
...STO raditi 3,05 | 1,07
...KADA zavrs3iti posao 281 | 1,18
.. raniji odlazak s posla 2,79 | 1,29
...slobodne sate/dane 2,74 11,39
...KAKO raditi posao 2,62 11,19
...promjenu radnog vremena 2,45 | 1,46
...napustanje radnog mjesta 2,41 1,47
...kasnjenje na posao 2,28 | 1,43
...odmor 2,05 | 1,16
...pauzu za ruc¢ak/obrok 1,52 0,94

13.2. Zadovoljstvo poslom, organizacijski stres i sagorijevanje stru¢njaka penalnih
ustanova i probacije — razlike nakon provedenog projekta, odnosno razlike s
pojavom pandemije koronavirusa

Ono $§to se istaknulo najznacajnijom razlikom nakon zavrSetka projekta koji se odvio s
viSemjese¢nim prekidima zbog pandemije koronavirusa je sindrom sagorijevanja, odnosno
statistiCki znacajno pogorsanje u osjecaju smanjenja osobnog postignuéa (Tablice 7.1 8.),

dok su razine emocionalnog iscrpljenja i depersonalizacije ostale jednake.
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Tablica 7. Aritmeti¢ke sredine i standardne devijacije uo¢i i nakon projekta na faktorima Inventara
sagorijevanja (emocionalno iscrpljenje, osobno postignuce, depersonalizacija)

Etapa 1 El OP D
M 3,58 4,65 2,29
N 76 76 76
SD 1,21 0,93 0,93
Etapa 2

M 3,51 4,21 2,38
N 59 60 61
SD 1,30 0,85 1,01

Tablica 8. Testiranje razlika na faktorima Inventara sagorijevanja uo¢i i nakon projekta Kruskal-Wallis

metodom
El OP D
Hi? 0,097 10,631 0,002
Asymp.Sig. , 756 ,001 ,964
Faktori Cestice Mrang | Mrang | Asymp.Sig.
Povisica je premalo i previse rijetko. 97,96 35,96 ,000
, Zadovoljan/na sam s mogucnostima povecanja place. 62,20 80,94 ,004
PLACA
Osje¢am se nedovoljno cijenjenim/om kad pomislimna | 83.47 52,77 ,000
to koliko me placaju.
Vrlo je malo moguénosti za napredovanje u mom poslu. | 95,78 37,03 ,000
Onaj tko radi dobro ima odgovarajuce $anse biti 67,13 73,67 ,322
PROMOCIJA promaknut.
Ljudi ovdje napreduju kao na bilo kojem drugom poslu. | 66,03 76,13 ,125
Zadovoljan/na sam s vlastitim moguénostima 67,37 74,44 ,291
napredovanja u poslu.
Moj nadredeni je kompetentan u obavljanju svog posla. 71,22 68,48 ,678
Moj nadredeni je nepos$ten prema meni. 52,19 92,12 ,000
SUPERVIZIJA
Moj nadredeni pokazuje premalo interesa za osjecaje 65,03 74,98 ,134
svojih zaposlenika.
Moj nadredeni mi je drag. 72,51 65,81 ,308
Nisam zadovoljan/na sa na¢inom nagradivanja. 90,26 45,64 ,000
Nagrade koje dobivamo jednako su dobre kao i u vecini| 69,58 71,65 ,752
NAGRADE drugih organizacija.
Nacin nagradivanja koji imamo je odgovarajuci. 66,53 74,43 ,216
Ovdje nema nagrada kojih bi trebalo biti. 92,26 43,13 ,000
Kada dobro radim posao to je prepoznato i vrednovano. | 68,94 72,47 ,597
Ne osjecam da se posao koji radim cijeni. 80,76 57,60 ,001
VREDNOVANJE Malo je nagrada za one koji ovdje rade. 95,94 38,50 ,000
Smatram da moj trud nije adekvatno nagraden. 90,54 45,29 ,000
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Mnoga pravila i procedure ¢ine teskim zapravo dobar 88,96 47,28 ,000
0Sao.
PRAVILA | P
Moji napori da napravim posao dobro, zaustavljeni su 67,35 74,46 ,283
PROCEDURE ,.kao pred zidom*.
Uvijek imam previse za raditi. 86,71 50,11 ,000

S pojavom pandemije koronavirusa utvrdene su statisti¢ki znacajne razlike na pojedina¢nim
aspektima zadovoljstva poslom. Nakon provedbe projekta kod sluzbenika je doslo do
poveéanja nezadovoljstva placom (,,Osjecam se nedovoljno cijenjeno kad pomislim na to
koliko me placaju.*, ,, PoviSica je premalo i previse rijetko. ), mogucénostima napredovanja
(,Vrlo je malo mogucnosti za napredovanje u mom poslu.*), nagradama (,,Nisam
zadovoljan/na nacinom nagradivanja. “, ,,Ovdje nema nagrada kojih bi trebalo biti. “, ,, Malo
je nagrada za one koji ovdje rade.“, ,,Smatram da moj trud nije adekvatno nagraden."),
vrednovanjem (,, Ne osjecam da se posao koji radim cijeni.*) i prirodom posla (,, Mnoga

¢

pravila i procedure cine teskim zapravo dobar posao.*, , Uvijek imam previse za raditi. ",

,,Imam previse papirologije. “, ,, Previse je prepreka i borbe na posiu. ).

Medutim, osim povecanja razine nezadovljstva pojedinim aspektima, primjecuje se povecanje
zadovoljstva odnosom i komunikacijom s nadredenima, suradnistvom u raspodjeli poslova,
smislom posla te mogucnostima poveéanja place.

Detaljniji prikaz rezultata slijedi u Tablici 9.

Tablica 9. Razlike na ¢esticama Skale zadovoljstva poslom uoci i nakon projekta Mann-Whitney metodom

Faktori Cesti .
akorl (EHEE M rang M rang Asymp.Sig.
Povisica je premalo i previse rijetko. 97,96 35,96 ,000
; Zadovoljan/na sam s moguénostima povecanja place. 62,20 80,94 ,004
PLACA
Osjecam se nedovoljno cijenjenim/om kad pomislimnato | 83.47 52,77 ,000
koliko me placaju.
Vrlo je malo mogucénosti za napredovanje u mom poslu. 95,78 37,03 ,000
Onaj tko radi dobro ima odgovarajuce Sanse biti 67,13 73,67 ,322
PROMOCIJA promaknut
Ljudi ovdje napreduju kao na bilo kojem drugom poslu. 66,03 76,13 ,125
Zadovoljan/na sam s vlastitim moguénostima 67,37 74,44 ,291

napredovanja u poslu.

Moj nadredeni je kompetentan u obavljanju svog posla. 71,22 68,48 ,678
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Moj nadredeni je neposten prema meni. 52,19 92,12 ,000
SUPERVIZIJA Moj nadredeni pokazuje premalo interesa za osjecaje 65,03 74,98 ,134
svojih zaposlenika.
Moj nadredeni mi je drag. 72,51 65,81 ,308
Nisam zadovoljan/na sa na¢inom nagradivanja. 90,26 45,64 ,000
Nagrade koje dobivamo jednako su dobre kao i u veéini 69,58 71,65 ,7152
NAGRADE drugih organizacija.
Nacdin nagradivanja koji imamo je odgovarajuéi. 66,53 74,43 ,216
Ovdje nema nagrada kojih bi trebalo biti. 92,26 43,13 ,000
Kada dobro radim posao to je prepoznato i vrednovano. 68,94 72,47 ,597
Ne osjecam da se posao koji radim cijeni. 80,76 57,60 ,001
VREDNOVANJE
Malo je nagrada za one koji ovdje rade. 95,94 38,50 ,000
Smatram da moj trud nije adekvatno nagraden. 90,54 45,29 ,000
Mnoga pravila i procedure ¢ine teskim zapravo dobar 88,96 47,28 ,000
posao.
PRAVILA I I\{I(Zjol Ir)\?ep;;liggnr;iprawm posao dobro, zaustavljeni su 67,35 74,46 ,283
PROCEDURE Uvijek imam previse za raditi. 86,71 50,11 ,000

Sto se ti¢e aspekata profesionalnog stresa, razlike su se pojavile obzirom na neadekvatnu

opremu, odnosno, primjecuje se kako se ucestalost stresa vezanog uz taj aspekt smanjila.

Razlika u autonomiji nema.

14. RASPRAVA

Aspekti zadovoljstva poslom kojima su stru¢njaci ovog istraZivanja najmanje zadovoljni su

placa i drugi sustavi nagradivanja, s ¢ime uglavnom ili u potpunosti nije zadovoljno oko 2/3

stru¢njaka, dok je kod preostale 1/3 vise nesigurnih od onih koji su ovim aspektima zadovoljni.

Pravila i procedure predstavljaju izvor nezadovoljstva za oko 65% stru¢njaka koji ih

prepoznaju kao problem, dok 1/3 oko toga nije sigurna. Stru¢njaci smatraju kako zbog pravila

i procedura ne mogu dovoljno dobro obavljati svoj posao, s ¢ime se slaze 1/4 stru¢njaka. Vise

od polovice ih smatra kako ima previse posla (56%), oko 20% ih nije sigurno, a ¢ak njih 85,9%

smatra kolic¢inu papirologije pretjeranom. Izmedu polovine i 2/3 struénjaka nije zadovoljno

svojim mogucnostima napredovanja na poslu (0ko 65%) te su mogucnosti promocije i

vrednovanje takoder prepoznati kao aspekti kojima stru¢njaci izrazavaju nezadovoljstvo,

medutim, njima su ipak zadovoljniji nego pla¢om i drugim oblicima nagradivanja. Navedenim
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se moze zakljuciti kako je postavljena hipoteza H1 da osoblje penalnih ustanova i probacije

najmanje zadovoljstva iskazuje placom i vrednovanjem rada djelomi¢no potvrdena.

Dobiveni rezultati se u velikoj mjeri podudaraju s rezultatima hrvatskih istrazivanja navedene
problematike. U studiji koju je provela Novak (2009) osoblje u hrvatskim penalnim
ustanovama je najmanje zadovoljno moguénostima promocije i placom te vrednovanjem i
nagradama, odnosno materijalnim dobicima i Sansom za napredovanjem. Rezultati govore
kako 84,5% ispitanika smatra da je poviSica premalo i previse rijetko, gotovo 50% ispitanika
nije zadovoljno moguénostima povecéanja place, a njih 70% smatra da su vrlo male moguénosti
napredovanja poslu. Nadalje, Kisak Gveri¢, Miksaj-Todorovi¢, Dolezal i Habazin (2015) koji
su ispitivali zadovoljstvo poslom zaposlenika pomagackih profesija zaposlenih u zatvorskom
I zdravstvenom sustavu navode kako su pomagaci iz oba sustava najmanje zadovoljni placom,
nagradama i moguénostima napredovanja, S time da su stru¢njaci zaposleni u zatvorskom
sustavu znacajno nezadovoljniji prirodom i organizacijom posla. Moze se primijetiti kako je
unazad 10 godina u hrvatskom penalnom sustavu zaposleno struéno osoblje nezadovoljno
istim aspektima posla $to ukazuje na to kako u sustavu ne dolazi do unapredenja niti postizanja

promjena na dobrobit osoblja.

Aspekti posla kojima su stru¢njaci u ovome istrazivanju najzadovoljniji ukljucuju prirodu
posla, suradnistvo i odnose s nadredenima. Tome u prilog govore rezultati kako svoj posao
voli raditi 78,5% stru¢njaka, a generalno zadovoljavaju¢éim ga smatra 64,1%. Nadalje,
prediktorom zadovoljstva veci udio stru¢njaka smatra vrednovanje koje se odnosi na
prepoznavanje i odgovor na njihov rad i trud. Vise od 1/3 (35-40%) stru¢njaka zadovoljno je
kako su njihov trud i rad prepoznati i cijenjeni. Gotovo 50% struénjaka procijenjuje
komunikaciju zadovoljavaju¢im aspektom posla S$to pripisuje razumijevanju Ciljeva
organizacije te zadovoljstvu informacijama o zbivanjima i komunikacijom u cjelini, §to navodi
1/3 stru¢njaka. 74,3% strucnjaka izjavilo je da voli ljude s kojima radi, a njih 82% uziva u
zajednickoj suradnji. S izjavom kako moraju raditi viSe jer suradnici ne rade dobro nije se
slozilo 66,7% stru¢njaka, a 12,8% u to nije sigurno. Odnos s nadredenima se isti¢e izrazito
zadovoljavaju¢im, ¢emu u prilog ide da 68,9% stru¢njaka smatra kako su njihovi nadredeni
kompetentni u obavljanju posla, 67,6% da su posteni prema njima, 60,5% da imaju interes za
osjecaje svojih suradnika, a dragima ih smatra 56,6% stru¢njaka. Predstavljanjem rezultata
aspekata zadovoljstva poslom zakljucuje se kako je druga postavljena hipoteza H2 da je

osoblje penalnih ustanova i probacije najzadovoljnije komunikacijom djelomi¢no potvrdena.
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Povlace¢i paralelu s rezultatima postojecih hrvatskih istrazivanja, prediktorima zadovoljstva
isti¢u se gotovo isti aspekti posla, a to su priroda posla (Novak, 2009; Kisak Gveric i sur., 2015),
komunikacija, supervizija i suradnistvo (Novak, 2009). Korda (2018) je u svojoj studiji
ispitivala neke psihosocijalne aspekte posla poput dobrobiti, zadovoljstva i stresa zatvorskih
sluzbenika te dolazi do zakljucka da su sluZzbenici vise zadovoljni nego nezadovoljni
ispitivanim aspektima, a isticu Se problemi u komunikaciji i suradnji s nadredenima.
Promatraju¢i dobivene rezultate u cjelini, autorica zakljucuje kako je osoblje opcenito

zadovoljno poslom, postignu¢ima i odnosima s drugima.

Vidljivo je, dakle, kako se aspekti kojima su stru¢njaci u hrvatskom penalnom sustavu
zadovoljni, odnosno nezadovoljni, jednaki. S druge strane, pregledom stranih istraZivanja 0
utjecaju organizacijskih ¢imbenika na zadovoljstvo poslom osoblja u penalnim ustanovama kao
naj¢es¢i problem strukture organizacije istice se nezadovoljstvo osoblja moguénostima u na¢inu
obavljanja radnih obveza te odnosom s nadredenima i njihovim nac¢inom rukovodenja, $to je u
provedenim hrvatskim istrazivanjima procijenjen0 izrazito zadovoljavajuce. Lambert i
suradnici (2002; prema Novak, 2009) navode da osjec¢aj nezadovoljstva proizlazi iz nadzora
nadredenih te kako je osoblju rad otezan ukoliko se striktno pridrzavaju danih pravila i ne
odstupaju od njih. Naj¢es¢i uzrok problema s nadredenima pripisuje se nepravdi pri odredivanju
privilegija (Welch, 1998; prema Novak, 2009), tesko¢ama u komunikaciji i manjku informacija
(Lambert, Hogan i Allen, 2006), nepruzanju dovoljno pomo¢i u problemskim situacijama te
nejasno definiranim ciljevima (Lambert i sur., 2003). IstraZivanjima je utvrdeno da su podrska
1 briga nadredenih, kontinuirana supervizija te pozitivne i osnazavajuce veze s kolegama na
poslu povezane s vi§im razinama zadovoljstva poslom (Yang, Brown i Moon, 2011; Armstrong
i sur., 2015; Butler i sur., 2019; Aberhalden i sur., 2019), Sto je poveznica s rezultatima
provedenog istrazivanja pri ¢emu su sudionici najzadovoljniji suradni$tvom i odnosom s

nadredenima.

Medu stru¢njacima se u procjeni zadovoljstva poslom velik udio izjasnio nesigurnim te se za
gotovo svaki element zadovoljstva poslom 1/3 stru¢njaka izjasnila da ne moze odgovoriti.

Interpretacija navedenog moze biti razli¢ita i ne moze sa sigurnos¢u na nju odgovoriti.

Ucestalost pojave organizacijskog stresa nije se pokazala zna¢ajnom u provedenom istrazivanju
te se prema rezultatima radi o srednje umjerenoj ucestalosti pojave. No, unato¢ tome, pojedinim
aspektima su iskazane viSe prosjeéne razine stresa, a ti se aspekti odnose na previse
administrativnih poslova, nedostatne strucne treninge i novu opremu, nedostatak potrebnih

resursa, neadekvatnu opremu, previse posla za racunalom te stalne promjene u politici
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organizacije i zakonodavstvu. Nizim prosje¢nim razinama stresa doprinosi suradnja s kolegama
i nadredenima, unutarnja kontrola, pritisak na volonterski rad te negativna percepcija
bolovanja. Sukladno tome, autori (Steiner i Woolredge, 2015; Paoline, Lambert i Hogan, 2015)
navode kako su jace veze s kolegama na poslu povezane S nizom razinom stresa. Postavljena
tre¢a hipoteza H3 kojom se navodi kako osoblju penalnih ustanova i probacije najviSe stresa
predstavljaju administrativni poslovi, nedostatna oprema i edukacija moze se smatrati

potvrdenom.

Razina radnog stresa kojoj je penalno osoblje u Hrvatskoj izloZeno procijenjena je umjerenom,
ali viSom od prosjeka skale prema studiji koju je provela Korda (2018). Novak (2009) je u
svome istrazivanju dosla do rezultata da organizacijski uzrokovanom stresu najvise doprinosi
odnos s nadredenima i vrednovanje rada osoblja te se nacin vodenja istice se kao znacajan
problem s naglaskom na nepoStenje, nedosljednost, razli¢ita pravila i nejednaku raspodjelu
odgovornosti. Navedeni aspekti, iako nisu znacajno izrazeni u Ovome istrazivanju, postoje, ali
doprinose nesto nizim prosjeénim razinama stresa. Ve¢ spomenuti pojam transformacijskog
vodstva gdje voda brine o potrebama i motivima svojih ¢lanova u kontekstu zatvorskog sustava
ima znatan utjecaj na percepciju zadovoljstva poslom kod sluzbenika te predstavlja interakciju
medu zaposlenima i nadredenima kroz zajednicko usmjeravanje ciljevima (Pillai, Schriesheim
i Williams, 1999; Baker, Gordon i Taxman, 2015; prema Abderhalden i sur., 2019). Takav oblik
vodenja preporuca se u svim zatvorskim sustavima radi preveniranja stresa te stvaranja

pozitivnog 1 ,,zdravog® psihosocijalnog okruzenja.

Stranim istrazivanjima su aspekti poput opterecenja i konflikta radne uloge, prekovremenog
rada i rada u smjenama, zahtjevnih socijalnih kontakata, nedostatka autonomije, trazenja
pomoc¢i od nadredenih i zatvoreniCkog nasilja istaknuti kao oni koji najviSe doprinose
organizacijski uvjetovanom stresu, sto, kao $to je vidljivo, nije slu¢aj u hrvatskom penalnom
sustavu. Navedeno ne ¢udi obzirom na razli¢ite nacine funkcioniranja i rukovodenja zatvora u
svijetu. Prema Lambertu i suradnicima (2019) radno optereéenje ima najveci utjecaj na stres, a
trazenje od zaposlenika da rade viSe od ocekivanog u zadanim vremenskim okvirima ili bez
adekvatne ,,opreme* takoder rezultira viSom razinom stresa, Sto je sukladno rezultatu u
provedenom istrazivanju kako visim prosjeénim razinama stresa doprinosi neadekvatna
oprema. Prema Viotti (2014) odnos s nadredenima okarakteriziran neuvazavanjem 0soblja
predstavlja znacajan izvor stresa, a Setti i Argentero (2015) izvje$¢éuju kako tome doprinosi i

nedostatak relevantnih informacija od nadredenih. U pojedinim istrazivanjima dolazi do
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rezultata kako se najveéim organizacijskim stresorom smatra ,favoriziranje* (Finney,
Stergiopoulos, Hensel, Bonato i Dewa, 2013) koje se odnosi na ¢injenicu da na istom radnom
mjestu pravila nisu jednaka za sve zaposlenike te da kod pojedinaca dolazi do nezasluzenih
privilegija. Rezultati stranih studija koji se odnose na odnos s nadredenima podudaraju se s
rezultatima koje je dobila Novak (2009).

Najvise elemenata sagorijevanja sudionici istrazivanja dozivljavaju osjecajem smanjenja
osobnog postignuca pri ¢emu je ucestalost njegovog javljanja izmedu ,par puta mjesecno* i
,,svaki tjedan“. Emocionalno iscrpljenje prosje¢no doZive u rasponu od ,,jednom mjesecno® ili
,manje od par puta mjesecno®, dok je depersonalizacija najrjeda pojava te se pojavljuje od
Jednom mjesecno* do , par puta godisnje“. Prema navedenim rezultatima na dimenziji
sagorijevanja moze se zakljuciti kako Cetvrta postavljena hipoteza H4 prema kojoj je najvisa
razina sagorijevanja kod osoblja penalnih ustanova i probacije na podruc¢ju emocionalnog

iscrpljenja, a vrijednosti se krecu u okvirima visih prosje¢nih vrijednosti, nije potvrdena.

Navedeni rezultati su u skladu s onima koje je dobila Novak (2009) prema kojima najlosiji

rezultati na faktorima Inventara sagorijevanja pripadaju smanjenju osobnog postignuca.

Pojava sagorijevanja Cesta je u pomazucéim profesijama koje ukljucuju direktan rad s ljudima
(Garland, 2002; prema Novak, 2009; Griffin, Hogan i Lambert, 2012; Pines i Aronson, 1988;
Prati i Boldrin, 2011; prema Castiglione i sur., 2017), a u studiji koju su proveli Keinan i
Maslach-Pines (2007; prema Lambert i sur., 2012) zatvorsko je osoblje, kao jedna od
pomagackih struka, pokazivalo znacajno vise razine sagorijevanja od ostale radne populacije.
Pregledom stranih istraZivanja dobiva se uvid u razli¢ite aspekte posla koji doprinose sindromu
sagorijevanja opcenito, bez naglasavanja dimenzije koja je najizraZenija, stoga se ti rezultati s
provedenim istrazivanjem na taj na¢in ne mogu usporediti i interpretirati. Ono S§to najvise
doprinosi manifestiranju sindroma sagorijevanja je prema stranim studijama radno opterecenje
(Dignam i sur., 1986; Andersen i sur., 2017), nedostatak autonomije, izostanak podrske od
nadredenih i supervizora (Dollard i Winefield, 1998; Cieslak i sur., 2008; Garland, 2002; prema
Novak, 2009; Lambert, Altheimer i Hogan, 2010; Neveu, 2007; Savicki i sur., 2003; prema
Lambert, Barton-Bellessa i Hogan, 2015; Cieslak, Korczynska, Strelau i Kaczmarek, 2008;
Lambert, Hogan i Jiang, 2010; prema Lambert i sur., 2015) te svakodnevni zahtjevni i stresni
kontakti sa zatvorenicima (Lambert i sur., 2012; Setti i Argentero, 2013; Anderesen i sur.,
2017).
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Autonomija na poslu se u rezultatima studije pokazala izrazito visokom, a odgovori se ve¢inom
kre¢u u vremenskom okviru izmedu ,,ponekad i ,rijetko za sve aspekte dopustenja
prilagodbe radnih zadataka (raniji odlazak s posla, slobodni sati/dani, napustanje radnog
mjesta, ka$njenje na posao i sl.). Postavljena peta hipoteza H5 da najmanje autonomije osoblje

penalnih ustanova i1 probacije ima u odabiru 1 koristenju slobodnih sati i dana nije potvrdena.

Rezultati koje je dobila Novak (2009) se podudaraju s navedenim te autorica izvjescuje kako

je autonomija na poslu na skalama autonomije u organizaciji rada vrlo visoka.

Prema rezultatima stranih istrazivanja zakljuCuje se kako je autonomija izrazito bitna u zastiti
osoblja od stresa i sagorijevanja. Finney i suradnici (2013) te Lambert i suradnici (2019)
izvjes¢uju kako je nedovoljna autonomija, odnosno neuklju¢enost u donosenje odluka, jedan
od najsnaznijih organizacijskih ¢imbenika koji utjeCe na stres zaposlenika u zatvorima.
Dollard i Winefield (1998; prema Novak, 2009) navode kako nedostatak autonomije, uz
previsoke zahtjeve nadredenih, predstavlja najznacajniji izvor profesionalnog stresa kod
zatvorskog osoblja koji se ispoljava slabim postignu¢em na poslu, dok sudionici ovog projekta
uz visok stupanj autonomije na poslu izraZzavaju najintenzivniji osjecaj slabog osobnog

postignuca koji se krizom koronavirusa jos$ vise izrazio, a autonomija je ostala nepromijenjena.

Pandemija koronavirusa, koja je utjecala na sve sfere ljudskog zivota, odrazila se i na rezultate

istrazivanja obzirom da se pojavila u drugoj polovini provedbe projekta.

Nakon zavrSetka projekta, odnosno pojavom koronavirusa, utvrdene su statisticki znacajne
razlike na pojedinim aspektima zadovoljstva poslom. Primje¢uje se kako su problemi koji su
dominirali postali jo§ izraZeniji - povecalo se nezadovoljstvo materijalnim aspektima, a snage
su ojacale — dolazi do povec¢anja razine zadovoljstva odnosom i komunikacijom s nadredenima,
suradniStvom u raspodjeli poslova i smislom posla. Navedenim se moze potvrditi postavljena
Sesta hipoteza H6 kako su se nakon provedene jednogodisnje strucne podrske kroz superviziju

znacajno unaprijedile suradnja, komunikacija i priroda posla.

U domeni profesionalnog sagorijevanja istaknula se najznacajnija razlika, odnosno vidljivo je
statisticki znaCajno pogorSanje u osje¢aju smanjenja osobnog postignuéa, dok su razine
emocionalnog iscrpljenja i depersonalizacije ostale jednake, stoga posljednja postavljena
hipoteza H7 da se nakon provedene jednogodisnje stru¢ne podrske kroz superviziju znacajno

smanjilo emocionalno iscrpljenje stru¢njaka nije potvrdena.
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Promjene su obzirom na organizacijski stres uocljive na na¢in da se ucestalost stresa vezanog

uz neadekvatnu opremu smanjila. Razlike u autonomiji prije i nakon projekta nisu primjecene.

lako je prvotni cilj projekta bio procjena zadovoljstva poslom, organizacijskog stresa i
sagorijevanja prije i na kraju samog supervizijskog procesa, rezultati se na taj na¢in ne mogu
interpretirati obzirom na situaciju s koronavirusom koja se pojavila tijekom provedbe projekta.
Uocene razlike obzirom na krizu uvjetovanu koronavirusom ne iznenaduju obzirom da se radi
0 stresnoj okolnosti koja je u velikoj mjeri utjecala na mentalno zdravlje ljudi te unijela velik
broj, kako pozitivnih, tako i negativnih promjena u Zivote ljudi. Primjecuje se kako je u
kontekstu zatvorskog sustava doprinijela jacanju povezanosti medu zaposlenicima i
nadredenima, dok je s druge strane utjecala na povecanje smanjenja osobnog postignuca kod

struénjaka.
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15. ZAKLJUCAK

Emocionalno dobrostanje osoblja u penalnom sustavu problematika je koja u stranim
istrazivanjima ima dugu tradiciju, dok je u Hrvatskoj tek zadnjih nekoliko godina dobila vise
na znac¢aju. Naime, zadovoljstvo poslom, profesionalni stres i sagorijevanje se u najve¢em broju
slucajeva javljaju kod zanimanja koja se odnose na direktan rad s ljudima, specifi¢nije na
pomo¢ osobama u rjeSavanju njihovih Zivotnih problema §to od njih zahtijeva uzivljavanje u
tuda emocionalna stanja i stvara psihicko opterecenje (Cuculi¢, 2006). Takvoj vrsti posla zbog
svoje zahtjevne prirode pripada rad tretmanskog osoblja u kaznenim tijelima, a obiljezen je
velikim brojem rizi¢nih i nepredvidivih situacija te je dugotrajna izloZenost takvim stresnim
podlozZnijim stresu i sagorijevanju (Whitehead, 1987; Wozniak, 2002; Slate, Wells i1 Johnson,
2003; prema Novak, 2009). Sukladno navedenom, uvida se potreba za pruzanjem supervizijske
pomoci stru¢njacima penalnog sustava diljem svijeta, a posebice nasem sustavu, obzirom da
supervizija kao oblik profesionalne podrske do ovog projekta u hrvatskom penalnom sustavu

nije provedena, a potreba za istom je ocigledna.

Ciljevi ovog diplomskog rada bili su utvrditi aspekte zadovoljstva poslom, organizacijskog
stresa, autonomije i sagorijevanja osoblja penalnih ustanova i probacije uoci projekta podrske
kroz superviziju te utvrditi eventualne promjene i razlike u pojedinim ispitanim aspektima
nakon provedenog jednogodi$njeg programa podrske kroz superviziju. Medutim, vazno je
napomenuti kako se rezultati nakon projekta mogu smatrati isklju¢ivo odgovorom na
nepredvidene okolnosti uzrokovane pandemijom koronavirusa koja se javila u drugoj polovini
provedbe projekta te brojne promjene u Zivotima i radu struénjaka koje je ista donijela, ali ne i

procjenom ucinkovitosti projekta.

Rezultati ukazuju kako su stru¢njaci zatvora i1 probacije najnezadovoljniji materijalnim
aspektima posla, dok su prirodom posla, suradnistvom i odnosima S nadredenima
najzadovoljniji. Organizacijski stres kre¢e se u okvirima srednjih prosjecnih vrijednosti, a
aspekti koji doprinose visim srednjim prosjeénim vrijednostima odnose se na pretjerane
administrativne poslove, nedostatne stru¢ne treninge, nedostatak potrebnih resursa,
neadekvatnu opremu, previse posla za kompjuterom te stalne promjene u politici i
zakonodavstvu. Dimenzija sagorijevanja koja je najizrazenija odnosi se na osje¢aj smanjenja
osobnog postignuca te se istice relativno visok udio njene pojave. Rezultati govore o autonomiji

srednje visoke do vrlo visoke razine. Ispitivanjem navedenih aspekata na kraju projekta,
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odnosno pojavom krize uzrokovane koronavirusom, novi problemi se nisu pojavili, no oni ve¢

postojeci su se ,,produbili®.

Teskoce identificirane u ovom istrazivanju se u velikoj mjeri podudaraju s rezultatima koje je
dobila Novak 2009. godine u svome istrazivanju koje je bilo prvo istrazivanje navedene
problematike u Hrvatskoj. Autorica je nastojala prikazati probleme s kojima se zaposleno
osoblje u penalnim institucijama susreCe istrazivanjem pojave simptoma sagorijevanja i

elemenata zadovoljstva poslom i organizacijskog stresa.

Moze se primijetiti kako su u hrvatskom zatvorskom sustavu problemi s kojima se zaposleni
stru¢njaci suocavaju ve¢ gotovo desetljece jednaki te ne dolazi do unapredenja njihovog rada.
Izrazeni problemi su podlozni promjenama, stoga se provedba ove supervizije pokazala
korakom Kk postizanju pozitivnih promjena kod osoblja naSeg penalnog sustava, iako se ista
zbog pandemije koronavirusa kao takva ne moze interpretirati. Trounson i Pfeifer (2017)
navode kako je empirijski rad na intervencijama u penalnim ustanovama vrlo rijedak te ukazuju
na vaznost evaluiranja postojecih intervencija kako bi se mogli razvijati sveobuhvatni programi
utemeljeni na znanstvenim dokazima, Sto ide u prilog provedenoj evaluaciji te predstavlja
smjernicu za daljnji razvoj sveobuhvatnih znanstveno utemeljenih intervencija u hrvatskom

zatvorskom sustavu.
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17. PRILOZI

Prilog 1: Upitnik zadovoljstva poslom (Job Satisfaction Survey - Spector, 1985)
Prilog 2: Inventar sagorijevanja (Maslach Burnout Inventory — Maslach i Jackson, 1981)

Prilog 3: Upitnik razine organizacijskog stresa (Organizational Police Stress Questionnaire —
McCreary i Thompson, 2006)

Prilog 4: Skala autonomije na poslu (Factual Autonomy Scale — Spector i Fox, 2003)
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Prilog 1.

Kako se slazete s navedenim tvrdnjama?

Uglavnom Nisam Uglavnom Dau
Uopce ne
ne siguran/na da potpunosti
Smatram da sam poSteno placen/a za 1 2 3 4 5
posao koji radim.
Povisica je premalo i previse rijetko. 1 2 3 4 5
Zadovoljan/na sam s mogu¢nostima 1 2 3 4 5
povecanja place.
Osjecam se nedovoljno cijenjenim/om 1 2 3 4 5
kad pomislim na to koliko me placaju.
Vrlo je malo mogucnosti za 1 2 3 4 5
napredovanje u mom poslu.
Onaj tko radi dobro ima odgovarajuce 1 2 3 4 5
Sanse biti promaknut
Ljudi ovdje napreduju kao na bilo kojem 1 2 3 4 5
drugom poslu.
Zadovoljan/na sam s vlastitim 1 2 3 4 5
moguénostima napredovanja u poslu.
Moj nadredeni je kompetentan u 1 2 3 4 5
obavljanju svog posla.
Moj nadredeni je nepoSten prema meni. 1 2 3 4 5
Moj nadredeni pokazuje premalo 1 2 3 4 5
interesa za osjecaje svojih zaposlenika.
Moj nadredeni mi je drag. 1 2 3 4 5
Nisam zadovoljan/na sa na¢inom 1 2 3 4 5
nagradivanja.
Nagrade koje dobivamo jednako su 1 2 3 4 5
dobre kao i u veéini drugih organizacija.
Nacin nagradivanja koji imamo je 1 2 3 4 5
odgovarajuci.
Ovdje nema nagrada kojih bi trebalo 1 2 3 4 5
biti.
Kada dobro radim posao to je 1 2 3 4 5
prepoznato i vrednovano.
Ne osjecam da se posao koji radim 1 2 3 4 5
cijeni.
Malo je nagrada za one koji ovdje rade. 1 2 3 4 5
Smatram da moj trud nije adekvatno 1 2 3 4 5
nagraden.
Mnoga pravila i procedure ¢ine teSkim 1 2 3 4 5
zapravo dobar posao.
Moji napori da napravim posao dobro, 1 2 3 4 5
zaustavljeni su ,.kao pred zidom*.
Uvijek imam previSe za raditi. 1 2 3 4 5
Imam previse papirologije. 1 2 3 4 5
Volim ljude s kojima radim. 1 2 3 4 5
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Smatram da moram vise raditi zbog toga
Sto moji suradnici ne rade dobro.

Uzivam u suradnji.

Previse je prepreka i borbe na poslu.

Komunikacija se ¢ini dobra u ovoj
organizaciji.

Meni nisu potpuno jasni ciljevi
organizacije u kojoj radim

Cesto osje¢am da ne znam §to se dogada
U organizaciji.

Radni zadaci uglavnom nisu dobro
objasnjeni.

Ponekad osje¢am da je moj posao
besmislen.

Volim raditi ono §to radim na poslu.

Osjecam ponos pri obavljanju svog
posla.

Moj posao je zadovoljavajuci.
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Prilog 2:

Koliko ¢esto ste se osjecali zbog posla kao $to je navedeno, u posljednja 3 mjeseca?

Nikada Par Jednom | Par puta | Svaki
puta mjesecno | mjeseéno | tjedan
godis$nje | ili manje
Osje¢am se emocionalno iscrpljeno od 1 2 3 4 5
posla.
Osjecam se potroSeno na kraju radnog dana. 1 2 3 4 5
Osje¢am se umorno ujutro kada treba ustati 1 2 3 4 5
1 suociti se s jos jednim radnim danom.
Mogu razumjeti (predoditi si) kako se 1 2 3 4 5
osjecaju zatvorenici.
Cini mi se da neke zatvorenike tretiram kao 1 2 3 4 5
predmete.
Raditi sa zatvorenicima cijeli dan, zaista je 1 2 3 4 5
veliki napor za mene.
Vrlo djelotvorno rjeSavam probleme 1 2 3 4 5
zatvorenika.
Osjec¢am pregorijevanje zbog posla. 1 2 3 4 5
Osje¢am da kroz svoj posao pozitivno 1 2 3 4 5
utjeCem na zivot zatvorenika.
Postao/la sam neosjetljiv/a prema drugim 1 2 3 4 5
ljudima.
Zabrinut/a sam da me posao emocionalno 1 2 3 & 5
«otvrdnjava».
Osjecam se vrlo energi¢no zbog posla. 1 2 3 & 5
Osje¢am se frustrirano zbog posla. 1 2 3 4 5
Osje¢am da previ$e radim na poslu. 1 2 3 4 5
Nije me briga §to ¢e se dogoditi nekim 1 2 3 4 5
zatvorenicima.
Izravan rad sa zatvorenicima stvara mi 1 2 3 4 5

previse stresa.

Vise Svaki
puta dan
tjedno
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Mogu lako napraviti opustenu atmosferu sa
zatvorenicima.

Osjecam se ushi¢eno nakon bliskog rada sa
zatvorenicima.

UcCinio sam mnoge vrijedne stvari na ovom
poslu.

Osjecam se kao «na kraju uzetay.

Na svom poslu se nosim s emocionalnim
problemima vrlo mirno.

Osjec¢am da me zatvorenici krive za neke
svoje probleme.
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Prilog 3:

Molimo Vas prisjetite se u posljednja 3 mjeseca koliku koli¢inu stresa su izazvali pojedini

aspekti vaseg posla!

Brojevi oznacavaju jacinu stresa od potpuno bez stresa do izrazit stres, kao §to je prikazano:

U potpunosti Stres srednje
bez stresa jakosti
1 2 3 4

Velika koli¢ina

stresa

Suradnja s kolegama.

Osjecaj da za razlicite ljude vrijede razlicita pravila (neki imaju
privilegije).

Osjecaj kao da se Vi uvijek morate dokazivati.

Pretjerani administrativni poslovi.

Stalne promjene u politici i zakonodavstvu.

Nedostatak kadra.

Birokratska ograni¢enja.

Previse posla za kompjuterom.

Nedostatno stru¢nih treninga i nove opreme.

Pritisak na volonterski rad u slobodno vrijeme.

Suradnja s nadredenima.

Nedosljedan nacin vodenja od strane nadredenih.

Nedostatak potrebnih resursa.

Nejednaka raspodijela radnih odgovornosti.

Ako se dogodi bolest ili ozljeda suradnici na to gledaju jako
lose.

Nadredeni pretjeruju u negativnostima (evaluaciji, javnim
prituzbama i sl.).

Unutarnja kontrola i ispitivanja.

Nosenje sa sudstvom.

Velika odgovornost na ovom poslu.

Neadekvatna oprema.
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Prilog 4:

Koliko ¢esto na Vasem radnom mjestu trebate traziti dopustenje za...?

Gotovo
uvijek

Nikad Rijetko Ponekad Cesto

...odmor 1 2 3 4 5

...pauzu za ruc¢ak/obrok 1 2 3 4 5
... raniji odlazak s posla 1 2 3 4 5
...promjenu radnog vremena 1 2 3 4 5
...napustanje radnog mjesta 1 2 3 4 5
. ...kasnjenje na posao 1 2 3 4 5

. ...slobodne sate ili dane 1 2 3 4 5

Kako su &este slijedeée situacije na Vasem trenutnom poslu?

Nikad Rijetko Ponekad = Cesto

Kako Cesto ste na poslu u situaciji da Vam netko " . 5 p -
govori §to trebate raditi?
Kako Cesto ste na poslu u situaciji da Vam netko 1 ) 3 4 :
govori kada trebate zavrsiti posao?
Kako Cesto ste na poslu u situaciji da Vam netko 1 5 . ; -
govori kako trebate raditi svoj posao?
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