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PREDHOVOR

Veda je tvorivad ¢innost, ktora nielen produkuje nové prekvapivé produkty, ale v spojeni
s empiriou sicasne meni zakladné koncepty vednych odborov v podobe novych metdd, postupov
a procedur, pomocou ktorych dochddza k novym vysledkom. Toto vzdjomné sprevadzanie
dosiahnutych vysledkov tedrii a metdd mozno spolu s Rafailovom (2010) povazovat za spatnu
vazbu umozZiujicu vnutornd autoregulaciu a moznost neustdleho prekonavania dosiahnutého
stavu. A je pochopitelné, ze tuto vnutornt dynamiku vyvoja poznania mozno tazko dosiahnut raz
a navzdy danymi principmi, Standardami ¢i predpokladmi, ktoré by boli platné za vsetkych okolnosti
a v kazdej historickej situacii.

O to viac je ocenujuce, Ze sa editori spolu s autormi rozhodli o dalsi rozvoj témy supervizie
organizdcie, ktora je v nasSich podmienkach publikaéne avyskumne rozvijana len sporadicky.
Ostatny krat to bolo v pripade Vademeca v socidlnej prdci (2017). Vytvorenie zbornika vedeckych
studii, ktorych zameranie smeruje k vedeckym odpovediam na aktualne otazky supervizie v
socidlnej praci ocenujem nielen ako vedeckd redaktorka, ale zaroven aktivna supervizorka
v socidlnej praci, ktora sa s poziadavkou rozvoja vedy stretava kazdodenne. Z tohto dévodu vitam
tuto potesitelnd udalost, ktord vytvorili popredni teoretici z odboru socidlna praca majuci svoju
empiricku skisenost s jej praktickou realizaciou, ktord je viazana na absolvovanie vycviku supervizie
a neustdle studium jej tedrii a metdd. Zaroven vyznamnou cielovou skupinou su Citatelia, ktori sa
taktieZ vyznacuju svojou supervizorskou erudiciou alebo aspof zaujmom o aspekty a dosah tejto
problematiky na intervencnu oblast.

Preto vSetci zUcastneni tvorcovia vnimaju tuto prileZitost vedeckého spracovania zbornika
vedeckych studii ako vyzvu a priestor pre kritickd reflexiu, ¢o zodpoveda zdkladnym atributom
vedeckosti. Nakolko vedecka kritika sa musi opierat o ¢o najvacsie poznanie vedomosti a faktov,
inak by zostala vo vzduchoprazdne a tym by sa odsudila k nedspechu. Vedecka kritika je vitanym
vedeckym pocinom z dévodu, Ze pri nich prichddza k definovaniu ¢i redefinovaniu pojmov, teorii,
metdd a postupov €o vytvara priestor pre dalsi teoreticky ¢i empiricky vyskum.

Tieto poznatky zaroven vytvaraju platformu pre vznik novej paradigmy modernej vedy socidlnej
prace s dérazom na superviziu, ktorej kategériami su priestor, ¢as, kauzalita a ukazuje sa nutnost
jej doplnenia, respektive premeny doterajsej paradigmy, ak sa ma nase vedecké poznanie dostat
na Spirdle turbulentného vyvoja vedy vyssSie. Zaradovanie témy supervizie na okraj profesijného
zaujmu ¢i dokonca jej opominanie vedie k riziku ,nevedeckosti” ¢i , kolapsu“ praxe, prave z dovodu,
Ze supervizia je metddou, ktorej ulohou je zvySovat kompetentnost socidlneho pracovnika/cky
a organizacie, v ktorej pbsobi. A opravnene jej ma patrit popredné miesto na poli vedeckého
poznania socidlnej prace. A nemala by tomu zabranit, dokonca nesmie v tom negativne zasiahnut
narodna alebo nadnarodna spolocensko-politicka situacia spojend s ekonomickym rozmerom.
Obdobne je tomu v pripade ideolégie, vzdelanostnej nedostatocnosti a mnohych inych bariér.
Tento dobovy kolorit by mal byt len okrajovym a mal by ovplyvnit oblast poznania len v rozmere

jeho podpory a rozvoja.

V tomto kontexte mozno vyjadrit presvedcenie a oCakavanie, Ze vsetci aktéri tak autori studii,
ako aj citatelia pochopili vyznamnost rozvoja tejto oblasti vedy, ktord ma sekundarny rozmer
smerom ku klientovi socialnej prace, ktory je najdélezitejSim komponentom vyslednej intervenénej
rovnice. Mozno tak vyjadrit nadej, Ze tento vedecky pocin je znamenim zmeny a zaciatkom
prekonavania urcitej ,,rozpoltenosti” na teoreticko-empirickom poli supervizie socidlnej prace.

Bedta Balogovd - vedeckd redaktorka
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UvoD

Zvysovanie kvality poskytovanych sluzieb socialnej prace vo vsetkych jej kontextoch by malo byt
zamerom kaZdého nastroja socidlnej prace akazdého vykondvatela socidlnej prace v praxi.
PouZivanie vhodnych nastrojov vsak musi byt v prvom rade centrom zdujmu socialnej prace ako
vedy, aby mohli byt poskytované na najvy$sej profesionalnej urovni. Ciefom predkladaného
zbornika je obohatit tedriu socidlnej prace, konkrétne jej vyznamnu oblast profesiondlneho rozvoja
— superviziu v socidlnej praci so zameranim na superviziu organizacie. Dostavame sa tak k dvom
vyznamnym témam ako sU supervizia a organizacia — obom oblastiam by malo ist primarne
o zvySovanie kvality Zivota konec¢ného uZivatela sluzieb socidlnej prace. Prva oblast sa zaoberd
rozvojom, pomocou a podporou poskytovatelov sluZieb (pomdhajucich profesionalov)
a prostrednictvom uvedenych dimenzii rozvoja by ich vysledky mal v prvom rade pocitit klient
socidlnej prace. Zaroven je tu organizacia (ako celok), ktora vytvara priestor na uskutocriovanie
takych aktivit a pre také ndstroje, ktoré pri jej zmysluplnom uzivani pocitia nielen zamestnanci,
klienti, ale aj celd organizacia. Prepojenie tychto dvoch oblasti (v roznych suvislostiach) je ciefom
kazdej studie, ktoré autori a autorky vypracovali na zaklade vlastnej vedecko-vyskumnej ¢innosti
pre ucely tohto zbornika.

Téma supervizie organizacie je v ostathom obdobi (aj z dovodu realizdcie mnohych narodnych
projektov, transformacie a evaluacie poskytovania socidlnych sluzieb, stale ,nekonciacej”
deinstitucionalizacie apod.) frekventovanou, diskutabilnou (az kontroverznou) témou. Ato
z dévodu jeho nejasného definovania, resp. ukotvenia v tedrii a nasledne aj v praxi. Pod superviziou
organizdcie si jej zadavatel ako i realizdtor predstavuje ¢asto odlisné , parametre”. Nebudeme na
tomto mieste objasfiovat, ¢o supervizia organizacie znamena a ¢o vsetko tato Specifickd forma
supervizie so sebou prindsa, snaZia sa o to totiz autori a autorky vedeckych studii v predkladanom
zborniku.

Nasim zamerom bolo jednotlivé vedecké studie, ktoré su sucastou zbornika usporiadat do
logickych ,celkov” a premostit jednotlivé témy/diskurzy snaZiace sa objasnit vy$Sie uvedené
(naznacené) polemiky o supervizii organizacie.

Zbornik vedeckych studii otvara v dizajne historického vyskumu Jana Levickd svojou Studiou
priblizujucou délezité milniky vo vyvoji supervizie v socidlnej praci a prezentuje zakladné trendy vo
vyvoji supervizie v obdobi profesionalizacie socidlnej prace. Nasledujice studie autorov a autoriek
mozno vnimat ako vhodné vychodiska analytického charakteru pre oblast ,,Organizdcia a supervizia
vo vzdjomnej interakcii”. Autor Vladimir Labdth analyzuje triddu moc-supervizia-institucia
v Uvahdch a suvislostiach, v ich vzajomnom pdsobeni z pohladu Specifik pomahajlcich profesii
s prepojenim na vyskum mocenského spravania v rezidencidlnej institucii a navrhom skidmania
moci v supervizii. Nasledne Viadimir Hambdlek sa vo svojej teoretickej (prehladovej) studii zaobera
podstatou supervizie organizacie prostrednictvom jej metodiky, vymedzuje koncept supervizie
organizacie vzmysle jeho odliSenia od inych nastrojov rozvoja organizacii ako aj inych foriem
a typov supervizie. Vyuzitelnost pristupov v supervizii cez prizmu obsahovej analyzy relevantnej
odbornej spisby vo svojej Studii prezentuju Jana Vrtovad a Ladislav Vaska a otvaraju tak diskurz ich
uplatnenia nielen v zakladnych formach supervizie (individualna a skupinova), ale i v supervizii celej
organizacie.

Dal3ia oblast zbornika vedeckych $tudii sa zaobera konceptom ,,Supervizie socidlnych sluZieb”,
Cize autori aautorky predmetnych studii venuju pozornost skvalitfiovaniu socidlnych sluzieb
prostrednictvom realizacie supervizie v organizacidach zabezpecujucich socidlne sluzby na
Slovensku. Autorka Eva Haluskovd svojou analyzou legislativy otvara brany do problematiky
socidlnych sluzieb aich skvalithovania, predstavuje superviziu v kontexte jej legislativneho
ukotvenia azaroven jej realizdcie v praxi. Dve nasledujuce Studie plynule nadvazuju na
predchadzajicu $tudiu a zameriavaju sa na dolezitd sucast supervizie organizacie, resp. vyznamom
jej vzajomnej interakcie s kultdrou organizacie. Andrej Mdtel, Tibor Roman a Branislava Belanovd
prostrednictvom sekundarnej analyzy dat kvalitativneho vyskumu vo vybranom zariadeni
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socidlnych sluZieb identifikovali dolezZité oblasti tém, ktoré patria do supervizie organizacie
(podmienky kvality poskytovanej sociadlnej sluzby, udiaca sa organizacia, komunikacia a vztahy)
a upriamili svoju pozornost na budovanie kultiry organizacie poskytovatela socialnych sluzieb.
Autorky Markéta Rusndkovd a Lenka Chlebanovd prinasaju k téme supervizie organizacie délezity
koncept v praci pomahajucich profesionalov —, well-being” — ako neodmyslitelnt sicast zvySovania
kvality vykonu profesie a kvality poskytovania sluzieb v suc¢innosti s rozvojom kultury organizacie
poskytujucej socidlne sluzby. Po vedeckej studii autoriek nasleduju dve studie, ktoré sa zaoberaju
témou ,starostlivosti o seba”. Sorna Lovasovd cez analyzu realizovanych vyskumov upriamuje
pozornost na suvislosti medzi superviziou a starostlivostou o seba v dvoch aspektoch, ktorymi st
organiza¢na a individualna starostlivost o seba. Milan Schavel na druhej strane skimal syndrom
vyhorenia u odbornych zamestnancov zariadeni socidlnych sluzieb optikou supervizorov a hladal
moznosti a limity vyuZivania supervizie v organizacidch - poskytujucich socidlne sluzby - ako
prostriedku predchadzania tomuto neziaducemu fenoménu v socidlnych sluzbach. Vedecka studia
je pre ucely tohto zbornika napriek jej uz predchddzajucemu publikovaniu zaclenena a publikovana
z dévodu komplexnosti problematiky. Je totiz zrejmé, Ze syndrom vyhorenia a starostlivost o seba
v suvislosti so superviziou ida spolu ,ruka v ruke”, a o jej pozitivny vysledok sa méze pricinit ako
supervizia, tak i organizacia, v ktorej sa realizuje.

Nasledujuce vedecké $tudie s mozno zaradit do skupiny ,Specifické oblasti supervizie v socidlnej
prdci”“. Ladislav Vaska, Matej Almdsi a Jana Vrtovad predstavuju cez vyskumné zistenia prinosy
a bariéry vo vyuzivani kreativity v supervizidch organizacii a vytvdraju koncept kreativnej supervizie
ako imanentnej sucasti supervizie v socidlnej praci v jej roznych podobach a nahladoch. Lenka
Kleskeri sa dlhodobo venuje penitenciarnej a postpenitenciarnej starostlivosti a cez svoj vyskum
poukazuje na Specifika ,vazenskej supervizie”, ktora je v ostatnom obdobi frekventovanou témou
najma medzi supervizormi a odbornikmi zaoberajucimi sa problematikou ,totalnych institdcii”
a vyuzivanim rbéznych nastrojov rozvoja (ako jednotlivca, tak icelku) vtomto ,teritériu”. Obe
uvedené Studie prezentuju vyskumné zistenia realizované kvalitativnou vyskumnou stratégiou z
perspektivy supervizorov a supervizoriek.

V zborniku sa Citatel postupne dostava k zdvere¢nému ,bloku Studii” z oblasti supervizie
organizacie, ktory mozno nazvat ,Supervizia z perspektivy jej prijimatelov”. Lydia Leskovd
a Katarina Mickovd spracovali tému, ktord prindsa nové pohlady do supervizie organizacie.
Predstavili totiz vysledky, ktoré suvisia s mdlo prebadanou témou, ktorou je ,spiritualita
v supervizii“ a poukazali na konkrétnej organizacii jej prinos a Specifika. Délezitost duchovného
aspektu a spirituality v organizacii je nosnou ideou celej Studie, ktora stoji na viacerych vyskumnych
metddach aautorky vo vystupoch upozorfiuji na potrebu reSpektovat vtakychto typoch
organizacie nielen pravidla supervizie, ale aj poZiadavky vyplyvajuce zich hlavného zamerania
a vyraznej spirituality. AlZbeta Brozmanovad Gregorovd svoju studiu orientuje na Specifickud skupinu
prijimatelov supervizie aanalyzuje prostrednictvom svojho realizovaného vyskumu Specifika
a nasledne identifikuje vyznam a prinosy supervizie pre zahranicnych dobrovolnikov
a dobrovolnic¢ky. Zaroven v studii prezentuje prinosy supervizie pre organizacie, v ktorych
dobrovolnictvo zahrani¢ni dobrovolnici a dobrovolnicky realizovali. Oblast skolstva patri medzi
najmenej prebadanu oblast v stvislosti so superviziou v Skolskych zariadeniach. Prave Alexandra
Petri, ktora sa dlhodobo venuje problematike Skolskej socidlnej prace v réznych suvislostiach,
poukazuje cez realizovany vyskum na doleZitost supervizie asistentov pedagdgov (a zaroven na ich
/ne/dostatoéni kompetenénd vybavenost), ktori si v ramci vykonu svojej profesie casto
konfrontovani s naro¢nymi situaciami tykajacimi sa dietata ajeho rodiny (nielen v skolskom
prostredi), a ktori sa ztcastriuju skupinovych supervizii. Zaroven autorka poukazuje na dolezitost
multirezortnej spoluprace arieSenia problémovych situacii (nielen) na Udrovni supervizie
jednotlivca, ale i skupiny a organizacii/institucii, ktoré do systému ,pomoci dietata” spadaju. Editori
zbornika cielene zaradili ako poslednu studiu Jdna Gaburu a Eleny GaZikovej z dovodu nastolenia
otdzok buducnosti supervizie organizacie autormi studie. Cely zbornik tak uzatvara Studia, ktorej
autori na zaklade obsahovej analyzy relevantnych odbornych zdrojov formulovali niekolko dilem
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supervizie organizacie, ¢im len mozno potvrdit a prirovnat tému supervizie k Zivému organizmu,
ktory je stale nevyhnutné skimat.

Zbornik vedeckych studii reSpektuje vSetky kritéria stanovené pre publikovanie vedeckych studii
a nemohol by vzniknut bez Vedeckej grantovej agentiry MSVVaS SR a SAV (dalej len ,VEGA®) a jej
finanénej podpory. Aj predkladany zbornik vychadza aje sucastou grantovej schémy VEGA,
konkrétne projektu VEGA ¢. 1/0374/18 s nazvom “Kreovanie modelu supervizie organizdcie ako
Specifickej formy v systéme supervizie v socidlnej prdci”.

Podakovanie editorov zbornika vedeckych Studii za jeho starostlivé precditanie a
spripomienkovanie patri jej recenzentkam, ktoré okrem teoretického rozvoja socidlnej prace v jej
roznych kontextoch pdsobia aj v oblasti rozvoja vyskumu v socidlnej praci: doc. PhDr. Adéle
MojZisovej, Ph.D. — aktivnej supervizorke, vyskumnicke a aktudlne zastdvajlcej post riaditelky
Ustavu socidlnich a specidlnépedagogickych véd Zdravotné-socialni fakulty Jihoc¢eské univerzity
v Ceskych Budéjovicich (Ceska republika) a prof. PaedDr. Anne Hudecovej, PhD. aktudlne pdsobiacej
na Katedre pedagogiky a Specidlnej pedagogiky Pedagogickej fakulty Katolickej univerzity
v RuZzomberku, v minulosti dlhorocnej garantke Studijného odboru socidlna praca na Katedre
socidlnej prace Pedagogickej fakulty Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici. V neposlednom rade
patri podakovanie aj prof. PhDr. Bedte Balogovej, PhD. - aktivne Cinnej v oblasti tedrie a praxe
supervizie v socialnej praci a zaroven dekanke Filozofickej fakulty PreSovskej univerzity v Presove -
za prijatie funkcie vedeckej redaktorky zbornika a spracovanie predhovoru zbornika vedeckych
stadii.

Verime, Ze nové témy, vysledky a diskurzy obohatia nielen tedriu socidlnej prace a jej Specificku
oblast - superviziu v socidlnej praci, ale budl uZitocnymi pomockami aj pre odbornu verejnost
zinych (najma pomahajucich) profesii, ktord ma takto mozZnost lepsie porozumiet vyznamu
a poslaniu supervizie (organizacie) ako nastroja rozvoja osobnosti a organizacie (ako celku) s cieflom
zabezpedit ¢o najkvalitnejsie sluzby pre svojich klientov.

Pre superviziu ako verného sprievodcu pomahajucich profesionédlov bolo pocas tazkych obdobi
- ako sU napr. aj pandémie (takymto obdobim je napr. v sucasnosti situacia v sociadlnej sfére aj
v suvislosti s ochorenim COVID-19) - vyzvou jej zvladnutie a realizacia. Organizacie prekonavali
a prekonavaju naro¢né obdobia, ktoré vo vyspelych spolo¢nostiach s vyzretou socialnou oblastou
pomaha(la) zvladat pravidelna (a ,flexibilnd“) supervizia. Nielen organizacie (a jej zamestnanci
a klienti), ale aj supervizori a supervizorky musia na tito a podobné situacie vediet zareagovat
adekvatne, byt aj v tazkych ¢asoch k dispozicii (napr. telefonicky alebo cez rézne on-line platformy
ako su napr. Zoom™, MSTeams, Skype apod.) a podporovat tych, ktori v prvej linii zabezpeéuju
socialnu starostlivost o klienta. Aj tato skdska bola v rdmci mozZnosti zvladnutd excelentne, no
zostava nadalej velkou vyzvou pre nds pedagogickych a vedeckych pracovnikov tuto problematiku
(napr. on-line supervizie ajej Specifik, bezpeénosti v praci apod.) skimat v jej suvislostiach
a Specifikach, napr. aj v kontexte supervizie organizacie.

Ladislav Vaska a Jana Vrtova - editori
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HISTORICKE KONTEXTY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI SO SPECIFICKYM
ZAMERANIM NA SUPERVIZIU V SKOLSKOM PROSTREDI

Historical contexts of supervision in social work with a specific focus on supervision in the school environment

Jana Levicka?

Abstrakt

Vyskumné studie zaoberajuce sa v sucasnosti otdzkami supervizie su focusované predovsetkym na prinos supervizie pre kvalitu socidlnych
sluZieb, efektivitu modelov supervizie, role supervizie a pod. Historickymi aspektami vzniku a rozvoja supervizie sa vyskumy zaoberaju
skér vynimocne. Cielom studie je prezentovat zdkladné trendy vo vyvoji supervizie v socidlnej prdci v obdobi profesionalizdcie socidlnej
prdce. Vychddzajtic z toho bola studia spracovand v dizajne historického vyskumu, pricom hlavnou vyskumnou metddou bola obsahovad
analyza primdrnych a sekunddrnych zdrojov, ktoré sa zaoberali predmetnou témou. Pre spracovanie studie bolo pouZitych 85 zdrojov.
K hlavnym zisteniam ndsho vyskumu patri, Ze supervizia ako pracovnd metdda sa uplatfiovala v charitativnych organizdciach uZ
v polovici 19. storocia, odkial sa preniesla do prostredia univerzitného vzdeldvania. Pristupy v supervizii kopiruju rozvoj profesie socidlna
prdca, ktord reaguje na celkové spolocenské dianie. Od pévodne kontrolného pristupu sa supervizia posunula k sucasnému podpornému
pristupu. Zistenia potvrdzuju potrebu rozliSovat medzi superviziou focusovanou na Studentov socidlnej prdce a superviziou uréenou pre
socidlnych pracovnikov v praxi. V zdvislosti od toho sa lisia aj dominantné funkcie supervizie. Studia potvrdzuje, 7e skimanim historickych
aspektov supervizie zdrovefi prispievame k celkovému poznaniu profesie, ¢o je relevantné najmd pre oblast pregradudlinej pripravy
socidlnej prdce.

Klucové slova: Supervizia. Pregradudlna priprava. Socidlna prdca. Historicky vyskum.

Abstract

Research studies currently dealing with issues of supervision are focused primarily on the contribution of supervision to the quality of
social services, the effectiveness of supervision models, the role of supervision, etc. Historical aspects of the origin and development of
supervision are subjects of research rather exceptionally. The aim of the study is to present the basic trends in the development of
supervision in social work in the period of professionalization of social work. Based on this, the study was processed in the design of
historical research, while the main research method was the content analysis of primary and secondary sources, which dealt with the
topic. 85 sources were used to prepare the study. One of the main findings of our research is that supervision as a working method was
applied in charitable organizations as early as in the middle of the 19th century, from where it was transferred to the university education
environment. Approaches in supervision copy the development of the profession of social work, which reacts to the overall social events.
Supervision has shifted from its original control approach to the current supportive approach. The findings confirm the need to distinguish
between supervision aimed at social work students and supervision for social workers in practice. Depending on the focus also dominant
supervisory functions differ. The study affirms that by examining the historical aspects of supervision, we also contribute to the overall
knowledge of the profession, which is particularly relevant for the field of undergraduate social work training.

Keywords: Supervision. Pregradual training. Social work. Historical research..

stretneme aj vsocidlnej praci avsocidlnych
sluzbach.

Pestrost tychto nazorov je do velkej miery
historicky podmienena. Glanz (1994) konstatuje,
Ze samotny termin supervizia sa pouzival uz
v stredovekom latinskom jazyku a to vo vyzname
kontroly nad niec¢im, alebo niekym. V zmysle
kontrolného nastroja sa potom supervizia
pouzivala naprie¢ storoCiami, pricom jej

1. UvoD

Vdruhej polovici minulého storoia sa
supervizia stala imanentnou sucastou viacerych
profesii, priCom niektori autori upozoriuju na
rozliéné obsahy tohto pojmu v zavislosti od oblasti
praxe, v ktorej je supervizia realizovana (Davys,
Beddoe, 2010, Milne, 2010, O’Donoghue, Tsui,
2013). Vsuvislosti stym sa meni samotné
chapanie pojmu supervizia od tzv. makkého

nastroja (toto chapanie sa uplatiuje hlavne
v oblasti poradenstva a terapie), cez vnimanie
supervizie ako korektivneho nastroja (oblast
vzdeldvania) aZz po tvrdenie, Ze supervizia je
kontrolnym  nastrojom, <¢o je spdjané
predovsetkym so superviziou organizacie v oblasti
ekonomiky, prava, ¢i techniky. S chapanim
supervizie ako kontrolného nastroja sa vsak

spolo¢nym znakom bolo (aj zostalo), Ze starsi —
skusenejsi pracovnik dozera na pracovny vykon
mladsieho, respektive pracovne menej skiseného
jedinca. Ako poukazal Glanz (1994), supervizor,
alebo dohliadajuci vtomto zmysle bol nielen
prirodzenou autoritou skiseného jedinca, ale bol
zaroven nadriadenym pracovnikom, ktorého
ulohou bolo usmernfiovanie podriadenych.

1 prof. PhDr. Jana Levicka, PhD., Univerzita Cyrila a Metoda v Trnave, Fakulta socidlnych vied, Katedra socidlnych sluZieb a poradenstva,
Bucianska 4, 971 01 Trnava, e-mail: jana.levicka@ucm.sk, tel.: +421 33 5565 551.
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Hlavnym cielom supervizie bolo zabezpedit, aby
urcity prakticky vykon bol vykonavany podla
platnych pravidiel, alebo aby prostrednictvom
tohto vykonu bol dosiahnuty stanoveny ciel.
Takéto chapanie supervizie prirodzene podporuje
vznik arozvoj celej 3kdly pristupov a definicii
samotného pojmu, preto pri odbornej diskusii
o0 supervizii je potrebné jasne vymedzit kontext,
v ktorom sa bude diskusia pohybovat. Objasnenie
kontextu pokladdme za potrebné aj vtedy, ak je
deklarovana profesia, v ktorej sa bude diskusia
pohybovat. Ak ma byt diskusia o vyvoji supervizie
v oblasti socidlnej prace korektnd, potom je
potrebné zasadit ju do kontextu vzdeldvacieho,
pretoZze prave v tejto oblasti sa zacala rozvijat.
Tiez je potrebné reflektovat vyvoj tohto pojmu
v kontexte charitativnej Cinnosti, ktord je
pokladana za kolisku socidlnej prace. Tieto dve
oblasti  vo vztahu k diskusii o zrode a rozvoji
supervizie v socialnej praci pokladame za kftucové.
Popri nich je potrebné aspon pripomenut tretiu
oblast, ktorou je konkrétna socialno-politicka
situacia v Case, ked sa profesionalizovala socidlna
praca. Tento treti, velmi vyznamny faktor, vsak
z hladiska spracovania v rozsahovo obmedzenej
$tudii bude potrebné vynechat. Dévodom nie je
len fakt, Ze islo o dynamické obdobie plné
vyznamnych udalosti, ale aj skutoénost, Ze tieto
udalosti sa neodohrali vo svete rovnako. Korektné
spracovanie vplyvu socidlno-politickej reality na
rozvoj supervizie v konkrétnom historickom case
si vyZaduje rozsiahle spracovanie, ktoré by
zachytavalo realitu vo viacerych Statoch. Oproti
tomu vzdeldvanie a charitativna ¢innost sa velmi
podobne wvyvijali vo viacerych eurdpskych
krajinach a tieZ v USA. Tato skutocnost tak zaklada
vhodné vychodisko pre hladanie korerfiov pojmu
supervizia ajeho chdpania prave vtomto
prostredi.

Studia preto bude sledovat dve kontextové
linie a to ¢asovu liniu a edukacnu liniu, Specificky
potom liniu vzdelavania v socialnej praci, ktord sa
ale uplne nedd oddelit od vyvoja v praktickej
socialnej prace. Supervizia je mostom medzi
praxou a tedriou (Richmond, 1897a ) , alebo ako
sa vyjadrila Fook (1996), supervizia je krucialnou
Castou reflexivnej praxe aintegrdlnou sucastou
socidlnej préce. Tato skutocnost vyvolava od
polovice 20. znacny zaujem o superviziu, ¢o sa
odraza vo velkom pocte publikacnych vystupov.
Ale len sporadicky je tento zdujem spojeny so
seridznym historickym vyskumom (Glanz, 1995).

2. METODY
Cielom Studie je prezentovat zakladné trendy
VO Vyvoji supervizie vsocidlnej praci v obdobi

profesionalizdcie socidlnej prace. V suvislosti
stym sme hladali odpovede na nasledovné
vyskumné otazky.:
(1.) Kedy av akom kontexte sa objavili prvé
informacie o supervizii v socidlnej praci?
(2.) Aké bolo chapanie supervizie v minulosti ?.
(3.) Je mozné zrekonstruovat hlavné vyvojové linie
supervizie v socidlnej praci?

Vzhladom kcielu bola S$tddia spracovana
v dizajne historického vyskumu. Historicky
vyskum je vsvojej podstate systematizovanym
zhromazdovanim a skimanim minulych udalosti
s cielom interpretovat nielen samotné historické
fakty, ale objasnit ako tieto fakty ovplyviiuju
sucasnost (Veyne, 2010, Kuhn, 2003). Z metdd
historického badania bola pouzita analyza
dokumentov, ktorda podla Hendla (2005)
umozniuje najst informacie, ktoré v skimanych
dokumentoch zostdvaju nepovSimnuté. Hendl
(2005) za velké pozitivum tejto metédy poklada,
Ze ide o tzv. ,Cisté”, teda ni¢im neskreslené data.
Subjektivita vyskumnika sa sice prejavuje vo
vybere skiumanych dokumentov, ale uz nie pri
samotnych datach, ktoré dokumenty obsahuju.
Predmetom analyzy boli dva druhy nam
dostupnych zdrojov. Primarne zdroje (teda
publikacie, ktoré sa v konkrétnom historickom
Case zaoberali superviziou v kontexte vzdelavania
socidlnych pracovnikov), a sekundarne zdroje,
ktoré o tejto skutocnosti referovali, pricom sa
opierali o primarne zdroje. Celkovo bolo
analyzovanych 132 prac, z ktorych 47 sme vylucili,
pretoze nekoreSpondovali priamo s témou
studie.. Pre spracovanie tejto Studie sme pouZili
85 zdrojov, ktoré su uvedené v zozname pouZitej
literatary.

3. VYSLEDKY - Hlavné mifniky supervizie
v socidlnej praci

Historiu supervizie nie je mozné oddelit od
diskusie o dejinach socidlnej prace. Podobne, ako
profesia aj supervizia vidy reaguje na aktualne
trendy v socidlnom diani, ¢o je hlavnou pric¢inou
dynamiky jej vyvoja (Veroff et al., 1981; Munson,
2002, 1979). Ako sme uZ napisali, nasa Studia
bude sledovat dve hlavné linie, v ktorych sa
supervizia vyvijala atymi si oblast vzdeldvania
a oblast charitativne ¢innosti, ktoré si navzajom
uzko prepojené.

3.1 Zadiatky supervizie v socialnej praci

Je mozné suhlasit s tym, Ze presné stanovenie
Casu amiesta vzniku supervizie sa neda
jednoznacne urdit (Kaslow, 1979). Otazne je, i
akceptovat nazor autorov, ktori spdjaju vznik
supervizie v socidlnej praci s modelom, ktory
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vznikol v Anglicku v oblasti mediciny-(Kadushin,
Harkness, 2002; Kaslow, 1979). Anglicka
medicinsky zamerana supervizia bola aplikovana
vo viacerych eurdpskych krajinach a tiez v USA.
(Kaslow, 1979), kde ovplyvnila aj rozvoj supervizie
vsocidlnej praci, predovsetkym v klinickej
socidlnej praci. Vplyv medicinskeho modelu
supervizie sa vsocidlnej praci zacal vyraznejSie
prejavovat az v 20. rokoch minulého storocia. Ak
akceptujeme tvrdenie, Ze korene socialnej prace
su v charitativnej cinnosti, predovsetkym v jej
aktivitdach pocas 19. storocia, potom moZeme
hladat spojenie medzi superviziou v socidlnej
prdci a superviziou v charitativnych organizéaciach
, ktoré tento termin pouzivali uz v 19. storoci
(Burns, 1958, Brackett, 1904, Smith, 1892 ). Pojem
supervizia sa v charitativnych organizaciach
objavuje o niekolko desatrodi skor, ako sa presadil
medicinsky model supervizie. Samotny termin sa
v materidloch charitativnych organizacii pouzival
vo viacerych vyznamoch a to v zmysle ,dohladu”,
¢i ,kontroly”, ,napravy”, ale tiez vzmysle
,vedenia“. Vzhladom na to, Ze takéto pouzivanie
terminu nachddzame aj v oblasti skolstva, je
mozné predpokladat, Ze ide o istl vyvojovu fazu
terminu, pricom v 19. storoci pravdepodobne
nebola pocitovand potreba precizovat tento
termin. VSetky tieto wvyznamy sa neskor
Specifickym sp6sobom etablovali %
oblasti socidlnej prace. Na formovanie supervizie
mali paralelny vplyv dva systémy, ktoré sa len
Ciastocne prelinali ato systém vzdelavania
a systém charitativnej a dobrovolnej prace.

3.1.1 Vzdeladvaci kontext supervizie.

V ramci dejin pedagogiky sa stretneme s tym,
Ze supervizia v zmysle ,kontroly” vzdeldvacieho
procesu sa realizovala predovsetkym na tzv.
ludovych sSkoldch, teda na S3kolach, ktoré
vzdeldvali beznu detsku populaciu. Vzdeldvanie na
tychto Skolach bolo podriadené predstave toho,
¢o v praktickom Zivote bude pracujuci clovek
potrebovat. Prvotnym popudom na superviziu
ludovych 3$kél bola kontrola ich narabania
s financiami. Ludové Skoly boli financne
podporované mestami a obcami, cirkvami,
individualnymi darcami a pod. Dohladom nad
Skolami boli prave preto poverované vyznamné
osobnosti, ktoré Zili priamo v sidle $koly. Nebolo
zriedkavostou, Ze kontrolu v skole robili
potencialni buduci zamestnavatelia, ktori sa chceli
presvedCit, ako su Ziaci do praxe pripraveni.
V pociatocnom obdobi bol zaujem tychto
nahodnych kontrol upriameny predovsetkym na
charakterové vlastnosti Ziakov akymi boli

disciplina, pracovitost, poslusnost atd. Sporadicka
kontrolnd navsteva Skoly sa postupne menila na
pravidelni cinnost, pre ktord sa aj nadalej
pouzival termin ,supervizia“, popri ktorom sa
postupne zacal pouzivat termin ,in$pekcia“(De
Grauwe, 2007). Cielom tychto externych
kontrolnych navstev  bolo  zabezpecenie
efektivnosti vzdeldavacieho systému na réznych
urovniach.  Zaroven externi  hodnotitelia
kontrolovali , ¢i Skola dodrziava stanovené
Standardy (Tyagi, 2010). V 19. storoci najma
v oblasti fudového Skolstva pracovalo pomerne
vela jedincov bez potrebnej pedagogickej
kvalifikacie. InSpektori preto Ccasto popri
formalnej kontrole poskytovali tiez poradenstvo
zamerané  predovsetkym na  zlepSovanie
vyucovacieho procesu. Prave pre tuto poradensku
¢innost viaceré krajiny uprednostnili pouzivanie
terminu supervizia pred terminom insSpekcia (De
Grawue, 2007, 2001; Glickman, 1985).

Cinnost  supervizorov v $kolskom  prostredi
oscilovala medzi mechanickou kontrolou
dodrzZiavania predpisanych standardov a vykonov
Ziakov na strane jednej a flexibilnym dialégom
medzi ,supervizorom” a pedagdégom na strane
druhej (Glickman, 1985). Systém externého
hodnotenia edukacného procesu sa postupne
preniesol na vsetky Urovne Skolského systému
a zasiahol tak aj pregradualnu pripravu v oblasti
socialnej prace.

Ked' sa zaciatkom 20. storocia premenila prevazne
kratkodoba institucionalna priprava
charitativnych pracovnikov, alebo pracovnikov
v socialnych sluzbach na ucelené Sstudijné
programy  podliehala  tiez  hodnotitelom
z externého prostredia. Vzdeldvanie na
vysokoskolskej uUrovni tak muselo obsahovat
atributy kladené na tento druh studia a zaroven
museli  naplfiat  predstavy reprezentantov
akceptovanych  profesiondlnych  organizacii,
v ktorych mali po ukonceni studia absolventi
pracovat (Brackett, 1904; Wencour & Reish,
1989). Medzi tymi, ktori ovplyvnili vysokoSkolské
vzdeldvanie v oblasti socidlnej prace najdeme
osobnosti ako napr. Mary Richmond (generdlna
riaditelka Boston Charity Organization), Jane
Addams (zakladatelka a dlhoro¢na riaditelka
komunitného centra Hull House), Jeffrey R.
Brackett (riaditel Boston School for Social
Workers, vyznamny predstavitel COS, zakladatel a
riaditel the Family Service Society).V Anglicku to
boli napr. Octavia Hill (vyznamnda socidlna
aktivistka) Samuel a Henrietta Barnett
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(zakladatelia komunitného centra Toynbee Hull),

Beatrice a Sidney Webb (vyznamni predstavitelia

Fabian Society a zakladatelia London School of

Economics and Political Science), Richard Titmuss

(socidlny vedec, zakladatel odboru Social

Administration, ktory je dnes zndmy ako socialna

politika), Thomas Chalmers (znamy okrem iného

svojimi pracami z oblasti politickej ekondmie).

Studijné programy zo zaciatku 20. storocia tak

odrazali:

e poziadavky kladené na  univerzitné,
respektive vysokoskolské vzdelavanie,

e predstavy praktikov o tom, ¢o je potrebné
vediet pre prakticky vykon profesie,

e teoreticky kontext vzdeldvacej institucie, na
ktorej sa studijny program kreoval,

e chapanie pri¢in vzniku chudoby ainych
socialnych  problémov a moZnosti ich
rieSenia.

Socialne problémy boli dlho prezentované ako
individualne zlyhania, ktorych pri¢inou bola
problematicka moralka jednotlivcov, ¢i rodin (Hill,
1883, 1887). Popri tomto trende existovali aj
ekonomické alebo sociologické snahy
o vysvetlenie chudoby a jej nasledkov. Navyse, aj
medzi vyznamnymi predstavitelmi socidlnej prace
nebola zhoda vtom, ¢o ma byt jadrom
vzdeldvania pre novovznikajucu profesiu. M.
Richmond (1922) chcela, aby sa vzdeldvanie
budovalo v kontexte socidlnej filantropie a
bolo zamerané na pripadovud pracu. Jane Addams
(1902, 1930) presadzovala sociologicky zaklad
vzdeldvania a orientaciu na komunitnu pracu
a chapanie socidlnej prace ako aplikovanej
sociolégie. Octavia Hill za klucové oblasti
pregraduadlnej pripravy oznacila vedecky vyskum
chudoby, zameranie na vodcovstvo v miestnych
komunitdch a podporu vzdelavania pre fudi
Zijucich v chudobe (Pimlott, 1936, 1947). Hoci
v neskorsich rokoch sa postupne etablovali vSetky
tieto oblasti ako sucast socidlnej prace, v prvych
dekadach 20. storocia v oblasti pregradudlnej
pripravy socidlnych pracovnikov dominovala
orientdcia na pripadovu socidlnu pracu. Chapanie
klientov v tom cCase prispelo k tomu, Ze formujuca
sa socidlna praca bola zaciatkom 20. storocia
vnimana ako prevaine korektivha profesia.
(Levickd, 2015). Termin supervizia v univerzithom
prostredi bol zaciatkom 20. storocia dostatocne
znamy vo vSeobecnej rovine avrovine

1 cos je skratka od nazvu Charity Organization Societies

pregradualnej pripravy socidlnych pracovnikov sa
sucasné chdpanie Skolskej supervizie pribiZzovalo
tomu, ¢o sa vtom case oznacovalo ako zazitkova
metdda (George, 1982; Caspi & Reid, 2002).

3.1.2 Charitativny kontext supervizie

V uréitom zmysle slova, by sme aj vyvoj pojmu
supervizia v oblasti charitativnej praxe mohli
spojit so vzdeldvanim, pretoze jeden jeho vyznam
je spdjany prave s pripravou (zaskolovanim)
dobrovolnikov pre oblast prace s rodinami, ktoré
sa na charitativne organizacie obracali so
Ziadostou o pomoc. Munson (2002) uvadza, Ze
prvé zmienky o supervizii, ktora sa spdja
s pripadovou pracou, sa objavili koncom 80. rokov
19. storoCia. Vtomto obdobi sa vramci
charitativnych  organizacii  objavila  snaha
postupne profesionalizovat ¢innost charitativnych
organizacii. Profesionalizaciu €innosti si vyZzadoval
aj vySsi stupenl  organizovanosti  prace
charitativnych  organizacii. Malé organizacie
postupne vytvarali siet, ktord bola centrédlne
riadend. Vznikli tak velké oblastné organizacie,
ktoré uz neboli spdsobilé plnit svoju misiu len na
baze dobrovolnickych aktivit. (Levicka, 1999,
2015; Brackett, 1904; Burns, 1958).
Termin supervizia sa v charitativnych
organizdciach v 19. storo¢i pouZival na
pomenovanie viacerych ¢innosti v zavislosti od
toho, na koho sa ¢&innost orientovala.
V podiatkoch sa tento termin pouZival v stvislosti
so snahou kontrolovat a organizovat systém
pomoci apodpory rodinam odkdzanym na
finanénd, materidlnu alebo ind pomoc s ciefom
zabranit zneuzivaniu tejto pomoci (Burns, 1956;
Levicka, 1999, 2015). Vramci charitativnych
organizacii v Anglicku aneskér vUSA, sa
stretdvame s postupnou  profesionalizaciou
pomoci, kedy popri dobrovolnikoch sa objavuju aj
prvi plateni zamestnanci. Priama praca s rodinami
si  vSsak vyZadovala daleko vadsi pocet
zainteresovanych 0s6b. V jednotlivych
organizaciach tak narastd pocet dobrovolnikov
Specificky vyclenenych pre priamu pracu
s rodinou, ktori su aj u nds znami pod oznacenim
,friendly visitors”, teda priatelski navstevnici.
Gurteen (1882) ich oznacil za priamych servisnych
pracovnikov, za peSiakov COS!, ktorym boli
pridefované do starostlivosti konkrétne rodiny.
Narast rodin Ziadajlcich o pomoc na strane jednej
a fluktuacia dobrovolnikov na strane druhej
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vyvolali  vCOS  potrebu permanentného
ziskavania, zaskolovania a riadenia dobrovolnikov
-priatel'skych navstevnikov (dalej len dobrovolnik,
dobrovolnici). Touto povinnostou boli povereni
prave plateni zamestnanci (Gurteen, 1882). Na
oznacenie tychto platenych zamestnancov, ktori
zastavali pozicie strednych manazérov, sa
v americkom prostredi zauzival termin agent-
supervizor. Agent-supervizor  sa  stal
administrativnym zastupcom konkrétnej
charitativnej organizacie, ktory zabezpecoval
kontinuitu prace danej organizacie a zaroven
tvoril  komunikacny kandl medzi vyborom
organizacie a dobrovolnikmi (Smith, 1892). COS
vtomto obdobi fungovala v ramci hierarchicky
usporiadanej siete, pricom ¢innost v jednotlivych
lokalitdch bola riadend lokdlnymi  vybormi
(Pierson, 2011; Eisenberg, 1956), ktoré by sme
mohli nazvat aj okresnymi. Agent-supervizor tak
tvoril akési prirodzené centrum prace v svojej
lokalite. Bol v kazdodennom kontakte
s dobrovolnikmi, v priamom kontakte s ¢lenmi
vyboru atiez v priamom kontakte s rodinami (aj
ked's tymito sa uZz nemusel kontaktovat na dennej
baze). Agent-supervizor zodpovedal za plnenie
misie a uloh COS vo svojej oblasti. Prave on bol
v ramci organizacie zodpovedny aj za ,pripravu”
dobrovolnikov (friendly visitors) a za ich pracu
srodinami.  Funkcia agenta-supervizora je
spominand uzv roku 1843 v zdznamoch New York
Association for Improving the Conditions of the
Poor, ktora ich uvadza medzi platenymi
zamestnancami s poznamkou, Ze su zodpovedni
za dohlad (supervision) a Skolenie dobrovolnikov,
ktori mali zabezpecovat kontinuitu poskytovane;j
sluzby (Becker, 1956). Od agenta-supervizora sa
oCakdvalo, Ze odovzdd novému zdujemcovi
o dobrovolnicku pracu zdkladné teoretické
poznatky, zapozitia mu vhodnu odbornu
literatdru, ale tieZ, Ze mu priamo ukaZe niekolko
pracovnych postupov, ktoré dobrovolnik bude
vykondvat pri navsteve rodiny. ISlo o priklady
toho, ako ma pri prvej navsteve rodiny
postupovat, ako nadviazat s rodinou kontakt, ako
si sfiou vytvarat vztah apod. Agent-supervizor
mal poucit novacika aj o tom, ¢o a preco by robit
nemal (Tenny, 1895). Okrem uvedenia do
problematiky prace s rodinou, ktoré bolo
vSseobecne orientované, mal agent-supervizor
pravidelné tyzdenné stretnutia s tymi
dobrovolnikmi, za ktorych ¢innost zodpovedal.
Agent-supervizor im odovzddval tiez poznatky
o potrebnej administrativnej ¢innosti, teda o tom,

ako viest zaznamy z ndvstev rodiny. Zvlastnu

pozornost agenti-supervizori venovali
predovsetkym posudeniu odkazanosti na pomoc.
Vsuvislosti  stym viedli  dobrovolnikov

k podrobnému skumaniu a popisu navstivenych
rodin (Richmond, 1899, 1897b; Smith, 1892).
Dobrovolnici mali za povinnost vyhotovit zdznam
z kazdého stretnutia srodinou. Prave tieto
zaznamy boli predmetom spolocnych diskusii
dobrovolnika aagenta-supervizora. Pripadné
chyby, ktorych sa dobrovolnik pri praci s rodinou
dopustil, bolo potrebné agentovi hlasit okamzite,
pretoZe v COS sa razila filozofia, Ze chyby sa l[ahSie
odstrania, ak ich napravu dobrovolnik ¢o najskor
prediskutuje s agentom-supervizorom (Brackett,
1904, Gardiner,1895 In: Kadushin, Harkness,
2002). O zistenej chybe a jej naslednej naprave si
viedli zdznamy dobrovolnik aj agent-supervizor.
Zistenie, Ze urcité nedostatky sa vyskytuju v praci
viacerych  dobrovolnikov  bolo  podnetom
k organizacii dalSieho vzdelavania dobrovolnikov,
ale aj platenych zamestnancov (Gurteen, 1882).
COS toto vzdeldvanie zabezpecovala prednaskami
univerzitnych profesorov  (Smith, 1892). Za
osobity zdroj vzdeldvania je moiné oznalit aj
pravidelné pracovné porady, na ktorych sa
dobrovolnici, ale tieZz agenti-supervizori delili
s ostatnymi ¢lenmi organizacie o skidsenosti
z prace s konkrétnymi rodinami. Tieto pracovné
stretnutia sa nazyvali ,staff conference” a podla
Heston (1929) sa stali vzorom pre zavedenie
skupinovej supervizie.

Na vyznam dobre vedenych zaznamov
poukazovala aj Mary Richmond (1899, 1965,
1922) ktord odporucala, aby ,kontrolér”
(supervizor) a dobrovolnik venovali pozornost aj
SirSim suvislostiam prdce srodinou a tieto tieZ
zaznamenavali do svojich sprdv. Pri analyze
zaznamov je podla nej potrebné vsimat si tie
skutoénosti, ktoré sa opakovane vyskytuju
v zdznamoch o jednotlivych pripadoch. Prave
zachytenie a analyza opakovanych informacii
umozriuje, aby spolo¢ne identifikovali vztah
medzi pri¢inou a nasledkom, ¢o potom ulahcuje
spravny vyber intervencie. Zuvedeného je
zrejmé, Ze pri takto vedenej supervizii vystupuje
do popredia administrativna funkcia supervizie,
kedZe sa supervizia zameriavala v prvom rade na
vedenie zaznamov a doslednd  kontrolu
dodrZiavania stanovenych postupov. Zaroven je
mozné uvazovat o tom, Ze tento typ supervizie sa
viac priblizuje dnesnému chapaniu supervizie
organizacie, ako supervizie jednotlivca.
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Agenti-supervizori boli viazani pravidlami COS,
aby dodrziavali mordlne pravidld a tiez, aby pri
praci s dobrovolnikmi postupovali podla zasad,
ktoré boli vypracované a prijaté v COS (Smith,
1892, Gardiner, 1985 In Kadushin, Harkness,
2002). DodrZiavanie tychto zasad malo zabezpecit
aby boli dobrovolnici dobre pripraveni realizovat
spolupracu s rodinami v zmysle filozofie COS, ale
tiez, aby dobrovolnici priskoro neukoncovali svoju
spolupracu s organizaciou. Medzi tie zakladné
zésady je mozné zaradit nasledovné:

e  zdsada osobného prikladu,

e z3dsada postupného zvySovania narocnosti
a zatazenia dobrovolnika

e  zdsada podpory dobrovolnika,

e zdsada ponukania podpory,

e z3dsada zodpovednosti supervizora za
prehfbenie porozumenia  dobrovolnika
vhodnej a nevhodnej pomoci,

e zasada motivovat a inSpirovat dobrovolnika,
ktory pocituje sklamanie z prace,

e zadsada citlivého zohladnovania potrieb
dobrovolnika pri pridelovani prace,

e zadsada ochrany rodiny pred poskodenim
(Smith, 1982; Gardiner, 1895 in Kadushin &
Harkness, 2002).

Zvlast boli agenti-supervizori vedeni k tomu, ako
maju narabat s pochvalou, ktord bola nielen
nastrojom ocenenia dobrovolnika, ale bola
pokladand aj za vyznamny motivaény nastroj.
Tato Cast prace agentov-supervizor zodpovedala
viac vzdeldvacej (rozvojovej) funkcii supervizie.

Postupny presun od administrativne chapanej

supervizie krozvojovej a neskoér aj k podpornej

supervizii  je  moziné  vysledovat  prave

z odporucania COS pre organizaciu prace agenta-

supervizora. Pokial eSte v polovici 19. storocia sa

ako efektivna forma prace supervizora

s dobrovolnikmi javila skupinovd praca, uzZ

v literature z 90. rokov 19. storocia sa poukazuje

na vyhody individudlnej supervizie. Ako

argumentuje vo svojej praci Gardiner (1895 in

Kadushin & Harkness, 2002), je potrebné viac

individualizovat pracu s dobrovolnikmi, pretoze

tak ako je rozdielna praca s jednotlivymi rodinami,
ktoré si vyZzaduju rozmanity pristup, aj pri praci

s dobrovolnikmi  si  musi  agent-supervizor

uvedomit, Ze kazdy dobrovolnik je jedinecny

a preto by mal reSpektovat tento fakt. Kazdy

znich ma iné potreby voblasti vedenia

administrativy, vlastného vzdelavania ¢i zrucnosti
potrebnych pre préacu s rodinou. Tato skuto¢nost
sa preto musi odrazit aj pri praci s dobrovolnikmi.

KonkrétnejSie to zaznelo v poZiadavke, Ze agent-

supervizor by mal byt schopny viest ostatnych,

dokazat ich in$pirovat, byt pripraveny zasiahnut a
pomoct, ak je potrebné spravne a citlivo usmernit
pracu dobrovolnika. Agent ma byt dostatocne
trpezlivy voci chybam a nedokonalostiam v praci
dobrovolnika, pripadne voci jeho oneskorovaniu
sa v préci, ale je potrebné najst rozumnud mieru
trpezlivosti, aby tento jeho pristup nevyvolal
v dobrovolnikovi pocit, Ze je vSetko v poriadku aj
ked on robi chyby (Smith 1892).

Ako uvadza Becker (1956) skupinova praca
agenta-supervizora s dobrovolnikmi sa  stale
pokladala za efektivnu predovsetkym pri
vzdeldvani, ¢i organizacnej prdci. Postupne vsak
v COS zacala prevazovat individudlna praca
supervizora s dobrovolnikom, podkladom pre
ktord boli prave jeho zdznamy a spravy
z realizovanej pripadovej prace, ktoré spolocne
analyzovali. Zaciatkom 20. storocia sa od agenta-
supervizora ocakavalo, Ze disponuje
schopnostami, ktoré mu umoZnia nového
dobrovolnika spoznat natolko, Ze ho bude vediet
pochopit, rozumiet jeho problémom, ktoré méze
mat  pri praci srodinami atieZ, Ze dokaze
pripravit dobrovolnika na pracu s rodinou. Agent
by mal dobrovolnika naucit pouzZivat pri praci
s rodinou priame aj nepriame prostriedky (Smith,
1892). Takto vedena praca agenta-supervizora
s dobrovolnikom ma vyrazné znaky podpornej
supervizie.

Vo vztahu k rodindm, na ktoré bola prioritne
orientovana charitativna pripadovd prdca, sa
pojem supervizia pouzival vzmysle dohladu,
respektive spolocenskej kontroly. Charitativni
pracovnici hodnotili ¢i ado akej miery si
konkrétne socidlne pripady zasliZia pomoc,
oktord  Ziadali niektord  z charitativnych
organizacii. Na zdklade posudenia
opodstatnenosti potreby pomoci, navrhovali
vedeniu organizdcie mieru pomoci a ndsledne
,dohliadali“ (supervidovali) rodinu, ako plni
dohodnuté podmienky pomoci (Hill, 1883, 1887;
Brackett, 1904). Prave vo faze dohladu nad
plnenim podmienok pomoci sa tato praca najviac
pribliZovala si¢asnému chapaniu supervizie. Tato
Cast spoluprace bola zaloZend na vztahu
srodinou. Na konci 19. storodia bol v praxi
rozvinuty viacstupnovy pristup k supervizii.

Na najnizSej organizacnej urovni bol termin
supervizia pouzivany vo vztahu k dobrovolnym
spolupracovnikom v zmysle vzdeldvacieho
a korektivneho nastroja. Agenti-supervizori sa
takisto museli zGéastriovat superviznych stretnuti
so svojimi nadriadenymi, pri ktorych supervizia
nadobudala charakter metodickej kontroly.
Supervizie sa museli zGéastriovat zamestnanci
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COS na vsetkych organiza¢nych urovniach.
V tomto zmysle je moZné superviziu realizovanu
v charitativnych organizadcidch oznacit viac za
superviziu organizacie, ako za individualnu
superviziu, pretoze rozvojom  avedenim
supervidovaného sledovala COS zaujmy a potreby
organizacie.

3.2 Chdpanie supervizie v prvych rokoch

ZacCiatkom 20. storodia, teda v case, ked

prichaddza k profesionalizacii socidlnej prace, ked
sa uZ pojem socidlna praca etabloval v spolo¢nosti
a ked' vysoké skoly ponukali Studijné programy
zamerané priamo do oblasti socialnej prace, bola
supervizia chdpand ako odborny dohlad
skuseného  pracovnika nad  zacinajucim
(Robinson, 1936, 1949; Towle, 1945). Zaroven
bola reSpektovana myslienka, Ze najvhodnejsSim
prostredim pre ziskanie poZadovanych zruc¢nosti
su organizacie, ktoré vykonavaju pripadovu pracu.
Supervizormi Studentov tak boli pracovnici tychto
organizacii.
Napriek tomu, Ze uvedené fakty naznacuju velku
nazorovl blizkost so superviziou tak, ako je
prezentovana v pracach sucasnych slovenskych
a Ceskych autorov (Vaska, 2012; Schavel & Tomka,
2010; Schavel, Hunyadiova & KuzySin, 2013;
Gabura, 2018; Havrdova, Hajny & et al., 2008), nie
je mozné stotoznit ich chapanie supervizie s tym
chapanim supervizie, ktoré bolo preferované
zaCiatkom 20. storocia ato predovsetkym
voblasti pregradudlnej pripravy. Priciny je
potrebné hladat predovietkym v chapani
samotnej socialnej prace. V ¢eskom a slovenskom
prostredi v pregradualnej priprave jednoznacne
dominuje poradensko- terapeutickda paradigma,
¢o sa premieta aj do chdpanie supervizie.
ZaCiatkom 20. storo¢ia bolo vzdeldvanie
socialnych pracovnikov a pracovni¢ok zamerané
na rieSenie socidlnych problémov spojenych
s chudobou. V praxi prevaZoval expertny pristup,
ktory vychadzal z chapania klienta ako socidlneho
pripadu, teda jedinca, ktory si sam zapricinil
socialne problémy a nedisponoval schopnostami
na ich rieSenie. Tieto atributy sa premietli aj do
vzdeldvania sociadlnych pracovnikov.

Prvy kurz supervizie sa uskutocnil v USA uz
vroku 1911, teda pred otvorenim uceleného
$tudijného programu zameraného na oblast
socialnej prace. Kurz viedla M. Richmond a uréeny
bol pre pracovnikov COS Zastitu nad kurzom
prevzala Charity Organisation Department of the
Russell Sage Foundation (Kadushin, 1976;

Munson, 2002, 1979; Tsui, 2005). Zaciatkom 20.
storolia pracovali charitativne organizacie
s takym poctom dobrovolnikov, Ze nezvladali ich
,zaskolenie” vramci vlastnych organizacii.
Zaroven sa v praxi uz zacal presadzovat nazor, Ze
buduci pripadovi pracovnici potrebuju aj hilbsie
poznatky, ktoré by im umoznili efektivnejSie
pracovat srodinami. Preto sa vprvych
desatrociach 20. storocia vzdeldvanie socidlnych
pracovnikov postupne presunulo z organizacii
vykonavajucich charitativnu ¢innost, pripadne
realizujucich socidlne sluzby a sociadlnu pracu, do
vysokoskolského prostredia (Munson, 2002; Tsui,
2005, 2008). Pregradualna priprava v socidlnej
praci sa vteoretickej rovine realizovala na
univerzitdch/vysokych  Skoldch a  prakticka
priprava spojena so superviziou potom
v zariadeniach, v ktorych sa realizovala pripadova
praca. Aj univerzity suhlasili stym, Ze rozvoj
zruénosti potrebnych pre vykon profesie sa
najlepSie realizuje prostrednictvom zaZitkovej
metddy, ktora sa stala znama ako terénna vyucba
(Robinson, 1936; Hutchinson, 1935; George,
1982; Caspi & Reid, 2002). Terénna vyucba
umozriovala Studentom participovat na rieSeni
redlnych pripadov, prostrednictvom ¢oho si
rozvijali potrebné zrucnosti, ale tiez ziskavali aj
cenné skdsenosti z oblasti, ktoré neboli stéastou
akademicky orientovaného vzdeldvania.
Rozdelenie pregradudlnej pripravy socidlnych
pracovnikov medzi univerzity a prax sa odrazilo aj
v chapani supervizie. Supervizia na udrovni
univerzity sa zameriavala na dohfad nad
konstrukciou  Studijného  programu ajeho
obsahom, Téato ¢ast ,supervizie” podliehala
kritériam platnym pre budovanie univerzitného
vzdeldvania tak, ako sme to popisali vyssie.
Oblast praktickych zrucnosti zostala pod
superviziou skusenych socidlnych, alebo
charitativnych pracovnikov. Tato supervizia sa
zameriavala na  administrativnu  funkciu
a CiastoCne aj na podpornu funkciu supervizie
(Brackett, 1904). Supervizia, ktora sa aj nadalej
realizovala v organizdciach, sa stala povinnou
sucastou vzdeldvania Studentov socidlnej prace.
Supervizia urena Studentom bola jednoznacne
pokladana za vzdeldvaci proces. Zacielena bola
na spravne osvojenie procesu pomahania, na
poznanie a porozumenie cielov organizacie
vratane akceptovanych hodn6t ana spravny
sposob realizdcie pracovnych metdéd, ktoré
organizacia pouzivala vredlnej praxi. Zaujimavé
je, ze pokial organizacie poskytujuce priamu

14



HISTORIA SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI

pomoc klientom pokladali za kluéovy aspekt
vzdeldvania socidlnych pracovnikov prave redlne
zapojenie Studenta do pomoci konkrétnym
rodindm pod dohfadom supervizora, univerzity
tento rozmer vzdeldvania chdpali len ako
doplinkovy vzdeldvaci zdroj (Tsui, 2005). Napriek
tomu, teoretické vzdeldvanie aprax neboli
v rozpore, lebo mali spolo¢ny ciel atym bolo
pripravit studentov na efektivhu pomoc rodinam,
ktoré boli zasiahnuté primarne chudobou, ktora
sekunddrne prindsala do rodin rad socidlnych
problémov. Samotny proces supervizie bol
rovnaky pre praktikov aj pre Studentov. Prvi
absolventi vysokoskolského studia preto zdielali
rovnaky pohlad na superviziu, ako ich supervizori
(socialni  pracovnici v praxi). Tsui (2005)
podciarkuje, Ze prdve tito absolventi, ktori sa
nasledne sami stali supervizormi, mali silne
prepojent rolu supervizora srolou tutora.
Supervizia (jej obsah aj forma) bola tak aj nadalej
ovplyvriovana ich praktickou skdsenostou. Na
strane druhej, poznatky a nazory, ktoré Studenti
z univerzitného prostredia prinasali do praxe,
ovplyviiovali aj proces a chapanie supervizie
urcenej pre praktikov — supervizorov (Ko, 1987;
Tsui, 2005, 2008)

Tieto skutocCnosti nas vedu k tvrdeniu, Ze v 20.-30.
rokoch minulého storoCia vo vzdeldvani
socialnych pracovnikov dominovalo
administrativno-korektivne chdpanie supervizie.
Takéto vnimanie supervizie bolo podporované
prave supervizormi z praxe, ktori boli vytrénovani,
aby pri praci s novymi zacinajucimi dobrovolnikmi
sledovali prave odovzdanie misie COS,
osvedcenych pracovnych postupov so Specifickym
zameranim na administrativnu oblast prace. Pri
supervizii so Studentmi tak aplikovali tie isté
pristupy a postupy, ako pri praci s dobrovolnikmi.
Toto tvrdenie opierame o pracu autorov Wilson
a Ryland (1949), ktori konstatovali, Ze supervizia
ma administrativny a vzdeldvaci rozmer, pricom
doplifiaju, ze konenym cielom supervizie je, aby
prispela k zefektivneniu prdce supervidovanych
pracovnikov, ¢im sa zlepsia sluzby organizacie.
Podobne chapala superviziu aj Towle (1945), ktora
ju charakterizovala ako pracu, ktora ma
administrativny a vzdelavaci ciel.

Mbzeme konstatovat, Ze supervizia vtomto
obdobi bola vnimana ako ndstroj na formovanie
urcitého typu odbornika pre prax, pricom hlavne
v praxi nadalej pretrvaval nazor, Ze pre vykon
tejto prace je sice dolezité vzdelanie, ale
rozhodujicim sui mordlne vlastnosti socidlneho
pracovnika (Richmond, 1897b; Burns, 1958).

Ako sme uz uviedli, dominancia administrativno-
korektivneho chdpania supervizie vychadzala zo
samotného chdpania socidlnej prace
prevazujuceho vtom cCase. Predovsetkym
v oblasti pripadovej prace, ktora sa vtomto
obdobi zameriavala na pracu srodinou, bola
socialna praca prezentovand ako profesia
zamerand na ndpravu a sprdvne fungovanie
problémovych rodin (Richmond, 1899; Smith,
1892; Arlt, 1921). Dalsi dévod, ktory udrziaval
dominanciu administrativno-korektivneho
chapania supervizie treba vidiet vsamotnom
superviznom procese. Supervizor, ktory bol
pokladany za uditela v praxi, mal nielen naucit
$tudenta ako byt socialnym pracovnikom, ale jeho
ulohou bolo aj pomdct studentom pochopit preco
su niektoré stratégie efektivne ainé nie.
,Zazitkovd metéda“ bola vsvojej podstate
uéenim sa prostrednictvom praxe. Student pod
superviziou skuseného socidlneho pracovnika
vykonaval redlnu socidlnu pracu. Supervizor tak
mohol zasiahnut priamo v procese intervencie ak
to bolo potrebné (Bogo & Vayda, 1987; Vayda &
Bogo, 1991). Chapanie Studentskej supervizie ako
vzdeldvacieho procesu pretrvavalo aj v dalSom
obdobi. Robinson v praci Supervision in Social
Case Work (1936) poukazuje prave na to, Ze
supervizia je Specifickym edukacnym procesom,
v ramci ktorého ,dohliada® supervizor na rozvoj
zrucnosti potrebnych pre pripadovd sociadlnu
pracu umenej skudsenych, ¢i zacinajucich
socialnych pracovnikov. KedZe studenti socidlnej
prace boli priamo zainteresovani do intervencie
klientov, vztahovalo sa Robinsonovej vyjadrenie
rovnako na Studentov aj praktikov.

Napriek tomu, Ze v mnohych aspektov bola
supervizia ur€enda Studentom  a socidlnym
pracovnikom v praxi podobna, realizovala sa
separatne. Hlavnou funkciou supervizie urcenej
Studentom bola pomoc pri prekondvani rozdielov
medzi obrazom o socidlnej praci (jej metddach,
obsahu a formach), ktory Studentom odovzdavali
univerzity asocidlnou realitou, vktorej sa
nachadzali klienti (socidlne pripady). Az v polovici
60. rokov 20. storocia zacali vedci a vyskumnici
rozpozndvat koncepéné, metodologické a
praktické rozdiely medzi superviziou
zamestnancov a superviziou Studentov (Bogo
& Vayda, 1987).
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Tabufka 1
Porovnanie supervizie Studentov a praktikov
Socialni
Oblast Studenti pracovnici v
praxi
el vzdelavanie, kvalita sluZieb
rozvoj Studenta pre klientov
Ucinnost a

Hlavna ¢innost

vyucba a vyskum

efektivnost
poskytovania
sluzieb

¢innosti, bola aaj vsucasnosti je ovplyviiovana
dynamickymi zmenami prebiehajucimi
v spolo¢nosti. V historickej retrospektive vidime,
Ze od povodne kontrolného chapania v 19. storoci
sa postupne premienala aZz po sucasné chapanie
supervizie ako nastroja podporujuceho
osobnostny a profesionalny rozvoj jedinca (vid
Tabulka 2).

Zameranie

orientacia na
buducnost

orientacia na
pritomnost
(kvalita aktualne
poskytovanych
sluzieb)

Ciel

analyza sucasnej
praxe

udrZiavanie,
zlepSenie a
efektivnost
sucasnych
programov a
sluzieb

kritickd analyzu;
Vyvoj, testovanie

kvalifikovany

a podavanie vykon préce,
. . o sprav o novych udrZiavanie
Cinnosti zahfiaju P . v .
napadoch, systému a
nezavislu vzajomne zavislu
intelektudlnu timovu pracu
aktivitu
Pristup vseobecny a Specificky a
k socidlnej praci abstraktny konkrétny
. . . individudlne a centralizované a
Metddy riadenia . . . S
skupinové hierarchické

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Od tohto obdobia sa

v literatire aj vo

vyskume rozlisuje medzi superviziou ako sucastou
pregradualnej pripravy Studentov socialnej prace
a superviziou socialnych pracovnikov v priamej
praxi s klientom. Prave k supervizii orientovane;j
na socidlnych pracovnikov v praxi sa vztahuje
tvrdenie, Ze supervizia je ndhradou za formdlnu
retrospektivnu inSpekciu, ktord poskytuje dokazy
o schopnostiach  supervidovanych  praktikov
(Perlman, 1969).

3.3 Rekonstrukcia  hlavnych vyvojovych  linii
supervizie v socidlnej praci

Chapanie avykon supervizie v Skolskom
prostredi sa menili s ohladom na ulohy a ciele,
ktoré do skolského systému boli zadavané
spoloCenskou  objednavkou. Od povodne
represivneho nastroja sa supervizia v Skolskom
prostredi posunula az k participativnemu nastroju
zameranému na posilfiovanie a rozvoj uciacich sa.
Uciaci sa vtomto pristupe zaujima rovnako
vyznamné miesto ako uciaci (Munson, 2002).

Tento trend zasiahol nielen prostredie
pregradualnej pripravy, ale je moiné ho
vystopovat aj vpriamej praxi s klientom.

Supervizia, podobne ako iné oblasti [udskej

Tabulka 2
Viyvoj pristupov k supervizii v skolstve
Storocie Pristup Aktualne’cfele Uloha
supervizie
snaha o reformu
systému L .
por. ’ supervizie 5p0|0cna, reflexia
2000 podporny nové smernice problémov
pre oblast
supervizie
vypracovanie
Standardov
Skolskej
1 izi .
980/ demokraticky supervme,. budovanie vztahu
1999 vypracovanie
Standardov
vykonnosti
pedagoga
skvalitnenie
pedagogického
procesu,
budovanie
ki i h
ooperativnyc podpora
1960/ vodcovsky @ rofesiondlneho
1980 ¥ demokratickych P X
. vedenia
metdd
supervizie,
spoloc¢né
vytycovanie
cielov
orientacia na
1940/ vybudovat rozvoj zrucnosti,
1960 vedecky vedecké zaklady metddy a tvorbu
supervizie Studijnych
materialov
snaha zaviest odstranenie
dor. vedecky neos’obné,’ subjektivitY z
1940 vedecké metody hodnotenia
supervizie supervizorov
zaucovanie zavadzanie
zacinajucich novych
pedagogov, vyucovacich
vyprofilovanie metdd,
1900- o , vSeobecnych Specializacia
d trat P v
1920 acministrativny supervizorov podla
Specializovanych predmetov,
supervizorov a zvladanie
dozornych administrativnych
uradnikov ¢innosti
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postupny nastup

profesionalizécie odstranenie

kontrolny a kontroly — neefektivnosti
19.st. represivny Skolska dodrZiavanie
inSpekcia predpisanych

dozorné rady — obsahov

laickd kontrola

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Vradmci Skolského systému prichadza k
diverzifikacii samotného pojmu supervizia, pricom
stabilnou variantou supervizie v Skolstve zostdva
inSpekcia, ku ktorej postupne pribudli tiez
mentoring, tutoring, kaucing (Armour, 2018). Ako
pise Milne (2007) od tychto metdd sa supervizia
liSi prave tym, Ze supervidovanému poskytuje
korekénu spatnu vazbu. Supervizia vidy obsahuje
tri druhy ciefov ato ,normativny” (kontrola
kvality), ,restorativny” (podpora spracovania
emdcii) a ,formativny” (na ziskanie a udrZanie
kompetencii a efektivnosti pracovného vykonu)
a to v kazdom superviznom modele (Milne, 2010).
V rdmci praxe sa postupne profilovala supervizia
ako semiprofesia, ktorda ma v sucasnosti
tendenciu stat sa samostatnou profesiou,
podobne ako poradenstvo. V ramci praxe prislo
v druhej polovici 20. storocia k dalsej diverzifikacii
supervizie, pricom ako pise O'Donoghue (1998,
2003), bol tento proces ovplyvneny napatim
medzi organizdciami poskytujucimi sociadlne
sluzby a profesiou socidlna praca. S podobnym
ndzorom sme  sa stretli udalSich autorov
(napr. Kadushin & Harkness, 2002 a Tsui, 1997),
ktori sa vyjadrili, Ze vyvoj v oblasti supervizie
osciloval medzi zdujmami manazérov a zdujmami
socialnych pracovnikov v priamej praxi. Tato
ovplyviiovalo tiez preferovanie konkrétnej funkcie
vdanom obdobi. O'Donoghue (2003) navyse
poukazuje na skutocnost, Ze $pecifickou ¢&rtou
supervizie vsocidlnej praci je, Ze operuje
v kontexte ekosocialnej paradigmy, to znamena,
Ze je budovana ako viacurovriova perspektiva,
ktora obsahuje profesiu (tedrie, metddy etc.),
osobnost  supervidovaného a  osobnost
supervizora, pracovny proces, situacie na
pracovisku/skole, Zivotné okolie a Sirsie Zivotné
prostredia, v ktorych sa nachadzaju vsetky
spominané uUrovne. Popri tejto viacuroviiovej
perspektive reflektuje supervizia v socialnej praci
dalsie dolezité oblasti, medzi ktoré patria
dodrziavanie ludskych prav, socidlna
spravodlivost, empowerment, antiopresivhe a
antidiskriminacné pristupy, ¢im sa odlisuje

socidlna praca od inych povolani (Kadushin &
Harkness, 2002; O'Donoghue, 2003). Takto Siroko
koncipovana supervizia je odrazom
vyvoja profesie socidlna praca, ktorej sa stala
neoddelitelnou sucastou.

4. DISKUSIA

V literature sa obcas stretneme s tvrdenim, ze
rozvoj teodrii a metdd socidlnej prace sa spdja
s vysokoskolskou pripravou socidlnych
pracovnikov. Na zaklade tohto konstatovania je
potom mozZné predpokladat, Ze aj supervizia ako
pracovnd metdda sa zacala aplikovat v socidlnej
praci az vramci pregradudlnej pripravy. Tento
predpoklad vsak vylucuju informdcie obsiahnuté
v pracach autorov ako Brackett (1904), Gurteen
(1882), Richmond (1899, 1897a,b), Robinson
(1936), ktori zhodne uvadzaju, Ze supervizia
v charitativnych organizaciach bola pouzivana uz
od polovice 19. storocia. V charitativnych
organizaciach bola supervizia pouzivana ako
formativny (priprava novych spolupracovnikov)
a kontrolny nastroj (dodrziavanie predpisov,
postupov azasad COS). Zpraxe, konkrétne
z prostredia COS, sa supervizia preniesla do
pregradualnej pripravy socidlnych pracovnikov
(Robinson, 1936). Hoci v pociatochom obdobi
bola v univerzitnom prostredi chapana len ako
doplnkovy vzdeldvaci zdroj (Burns, 1958,
Eisenberg, 1956), postupne sa ndzory akademikov
menili a vsucasnosti je pokladana za dolezity
formativny nastroj (Virgil, 2017).

Samotné definovanie supervizie je zavislé od
toho, v ktorej oblasti je supervizia realizovana — vo
vzdeldvani, poradenstve, terapii, medicine,
pastoracno-duchovnej préci, ¢i socialnej praci atd.
Jednotlivé oblasti v snahe definovat superviziu
zohladnuju Specifické aspekty svojej profesie,
pripadne jej uzsej Casti (Virgil, 2017; Milne, 2007;
George, 1982; Caspi & Reid, 2002). Pri diskusii
o supervizii je preto potrebné presne vymedzit
kontext, v ktorom sa diskusia realizuje. Tato
skuto¢nost sa nam potvrdila aj vramci nasho
vyskumu. Carroll (2007) poukazuje na vplyv
historickych  suvislosti, ktoré ovplyvrovali
vnimanie supervizie prostrednictvom toho, ako
boli vnimani prijemcovia supervizie, tieZ
demokratickymi procesmi prebiehajdcimi
v organizaciach, zdrojmi financovania supervizie
ako aj tedriami socidlnej intervencie a tedriami
socialnej zmeny. Tieto skutoCnosti sa potvrdili aj
vnasom vyskume, na zdklade ktorého
konstatujeme, Ze prave chdapanie samotnej
profesie, respektive jej poslania a uloh, vyznamne
prispelo aj k chapaniu supervizie v socidlnej praci.
Na prelome 19. a 20. storolia bola supervizia
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vnimand ako korektivno-formativny nastroj,
ktorého ciefom je pripravit zacinajuceho jedinca
na vopred uréeny spésob vykonu profesie (Milne,
2007).

Zistili sme, Ze po preneseni supervizie z oblasti
praxe do univerzitného prostredia, prislo
v socidlnej praci k rozstiepeniu supervizie na dve
oblasti. Zvlast sa vyvijala supervizia zamerana na
praktikov a zvlast supervizia uréend Studentom
socialnej prace (Robinson, 1936; Hutchinson,
1935). Vramci praktickej pripravy realizovanej
v organizaciach vykonavajucich socialne sluzby
a socidlnu pracu bola supervizia definovana ako
proces, ktorym terénni pedagégovia ulahcuju
vzdelavanie Studentov prostrednictvom
praktického vycviku a profesiondlneho rozvoja v
organizacii pre ludské sluzby (Burns, 1958). Na
zaklade  analyzovanych zdrojov zkonca 19.
a zaCiatku 20. storocCia podporujeme tvrdenie, Ze
dominantnou funkciou supervizie bola
administrativna funkcia. Rovnaky nazor maju
napr. Melichercik (1984), Poertner & Rapp (1983).
Zaciatkom 20. storocia bola supervizia chapana
ako most, ktory pomaha Studentom preklendt
rozdiely medzi teoretickym pohladom na socialnu
pracu ponukanym pregradudlnym Stadiom
areadlne  vykonavanou socidlnou  pracou.
Supervizia poskytovana vramci odbornej praxe
tak bola zamerand na nacvik potrebnych zru¢nosti
a osvojenie si  jednotlivych krokov procesu
socialnej intervencie (Robinson, 1936;
Hutchinson, 1935). Samotna realizacie supervizie
v praxi nadalej pouZivala tzv. u¢novsky model
(Vaska, 2012), kedy Student aj supervizor
spolupracovali pri rieSeni redlnych problémov
konkrétneho klienta. Pojem supervizia sa pouzival
aj vuniverzithom prostredi. V ramci teoretickej
Casti pregradudlnej pripravy sa potom
superviziou myslel dohl'ad nad odbornym rastom
Studenta. ,Supervizor” tak pomahal Studentovi
porozumiet potrebam jeho individualneho
vzdeldvania, spravnej aplikacie teoretickych
poznatkov do vykonu profesie a pod. Vtomto
kontexte potom najvyznamnejSou funkciou
supervizie sa javi jej vzdeldvacia funkcia.
Suhlasime s nazorom, Ze vzdelavacia funkcia
supervizie je za dominantnli pokladana prave
v univerzitnom prostredi, v ktorom je vedena
kontinudlna diskusia o ulohach, cieloch,
pristupoch amodelov supervizie. Bazalnym
znakom supervizie je snaha najst optimalny model
supervizie pre pregradudlne vzdelavanie.
Hutchinson (1935) podciarkuje  vyznam
vzdelavacej funkcie, pricom prirovnava superviziu
k procesu vzdeldvania v detstve, ked' sa Ziak pod
vedenim pedagdga nielen udi, ale rozvija celu
svoju osobnost. Supervizia vjej chapani je

didaktickym procesom zameranym na celkovy
rozvoj osobnosti supervidovaného. Podla nej
supervizia v socialnej praci nie je kompatibilna
sterapiou atento fakt sa musi odrazat aj
v spolupraci  supervizora a supervidovaného.
Preferovanie vzdeldvacej funkcie  supervizie
v eduka¢nom systéme pretrvalo aj
v nasledovnych rokoch, hoci sa ob¢as menilo jej
pomenovanie. Napriklad Hawkins a Smith (2006)
pouzivaju pomenovanie rozvojovd supervizia,
pretoZe superviziu chdpu ako proces celkového
rozvoja potencidlu supervidovaného. Na vyznam
vzdeldvacej funkcie poukazuje aj Kadushin (1974,
1976), podla ktorého supervizia sleduje celkovu
asimilaciu vzdeldvacieho obsahu do spravania
supervidovaného. Supervizor a supervidovany
spolocne sleduju zmeny, ktoré u supervidovaného
nastali pod vplyvom novoziskanych poznatkov a
skdsenosti a tiez z podnetov od supervizora.
Vindividudlnej supervizii je potrebné, aby
supervizor sledoval celkovu asimildciu obsahu,
teda aby sledoval ako sa informacie menia na
vedomosti, ktoré su predpokladom pochopenia
ato nasledne podmienuje zmenu spravania.
Supervizor tento proces moZe sledovat na
interakcii Studenta/socidlneho pracovnika
a klienta (Kadushin & Harkness, 2002; Kadushin,
1976). Takéto chapanie supervizie zodpoveda len
CiastoCne supervizii prezentovanej v slovenskom
a Ceskom prostredi. Niektori autori stotoznuju
superviziu pouZivanu v psychologickom
poradenstve, alebo vterapii so superviziou
vsocialnej praci, navySe nerozliSuji medzi
superviziou urcenou socialnym pracovnikom
vpraxi a superviziou, ktord je sucastou
pregraduadlnej pripravy v socidlnej praci (Gabura,
2018; Schavel, Hunyadiovda & Kuzysin, 2013;
Schavel & Tomka, 2010). Ini zastdvaju nazor, Ze
existuje akasi univerzalna supervizia (Havrdova,
Hajny & et al., 2008). Tato skutoc¢nost potvrdzuje
potrebu kontinudlneho diskurzu o vyzname
supervizie v socidlnej praci v domacom prostredi
(vVaska, 2012), pricom je potrebné venovat
primerany pozornost prave supervizii, ktord je
sucastou pregradudlnej pripravy socidlnych
pracovnikov (Levicka & Uhnakova, 2019).

Od 60. rokov minulého storoCia sa v teorii
supervizie rozliSuje medzi superviziou uréenou
pre pregradudlnu pripravu a superviziou pre
socialnych pracovnikov v praxi (Bogo & Vayda,
1987). Predovsetkym v akademickom prostredi
pribudali nové pristupy a modely supervizie, o je
mozné pokladat za priamy ddésledok za rozsirujicu
sa poznatkovl bazu profesie (Proctor, 1987,
1994). Aj ked samotna podstata supervizie
zostava stabilnd (Kadushin & Harkness. 2002),
vroznych obdobiach sa pozornost autorov

18



HISTORIA SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI

koncentrovala na niektoru z klasickych funkcif
(Virgil, 2017), pricom pribadali aj novo
formulované funkcie supervizie (Hawkins & Smith,
2006).

Tento vyvoj bol vakademickom prostredi
ovplyvneny orientdciou na niektoru z paradigiem
socialnej prace, v praktickej rovine to bol hlavne
vplyv externého prostredia, ktoré ovplyviiovalo
vznik socidlno-ekonomickej situacie klientov
socialnej prace.

Etika a limity vyskumu

Nasou snahou bolo ponuknut slovenskému
Citatelovi Studiu, ktord zachytava historické
kontexty vyvoja supervizie Specificky v kontexte
pregraduadlnej pripravy v obdobi profesionalizacie
socialnej prace. Pri spracovavani studie sme tazili
zo skutocnosti, zZe pri prileZitosti nedavneho 100
vyrocia socialnej prace boli predovsetkym v USA
zdigitalizované historické zdroje, ktoré
boli spristupnené v internetovom prostredi. Tato
skutoc¢nost nam umoznila pracovat
s publikdciami, ku ktorym by sme inak nemali
pristup. Zaroven to bol aj limitujuci faktor, pretoze
zdroje, ktoré boli predmetom analyzy pre
vypracovanie Studie, zachytdvali prevaZne rozvoj
supervizie socialnej prace v USA.

5.ZAVER

Cielom 3tudie bolo prezentovat zakladné
trendy vo vyvoji supervizie v socidlnej préci
v obdobi jej profesionalizacie. Na zaklade nasich
zisteni konStatujeme, Ze supervizia ako metdda
prace so zacinajucim, alebo menej skusenym
pracovnikom sa pouzivala uZ v polovici 19.
storocia v charitativnych organizaciach, odkial ju
prebrali aj vysoké Skoly a univerzity.
K etablovaniu supervizie do Studijnych programov
socialnej prace prispeli socidlne pracovnicky,
ktoré boli zaangazované do ich tvorby a ktoré boli
zapojené aj do pedagogického procesu
(Richmond, 1892a, 1965, 1922; Bracket, 1904;
Robinson, 1936; Towle, 1945, 1969).
Konstatujeme, Ze ciel adulohy supervizie
v socialnej prace zostavaju stabilné a to pripravit
jedinca na profesionalny, kvalitny a fudsky vykon
profesie (Smith, 1892; Robinson, 1936; Addams,
1930; Wencourc& Reish, 1989; Proctor, 2001).
Stotoznili sme sa s tvrdenim, Ze kazdé nové dianie
v socialnej praci sa vidy premietne aj do nového
usilia o definovanie supervizie, do snahy o
nové vytycenie jej cielov, pristupov a pod. (Burns,
1958; Kadushin & Harkness, 2002; Tsui, 2008).
Prostrednictvom  historickych  faktov = sme

poukdzali na dynamiku chdapania procesu
supervizie ajej previazanost so spoloc¢ensko-
politickym dianim na lokalnej aj globdlnej Urovni
(Bamford, 2015; Hawkins & Smith, 2006; Munson,
2002; O’Donoghue, 1998; Eisenberg, 1956).
Konstatovali sme, Ze pomerne dlho bola
supervizia v socialnej praci chdpana viac v zmysle
kontroly ako podpory jednotlivca (Smith, 1892;
Richmond, 1899, 1897a; Brackett, 1904; Heston,
1929). Aaj vsucasnosti je kontrolna funkcia
supervizie aktualna, najma v
organizaénom kontexte. Zistené fakty poukazuju
na potrebu rozliSovat medzi superviziou
focusovanou na  Studentov  a superviziou
zameranou na socialnych pracovnikov v praxi
(Bogo & Vayda, 1987; Caspi & Reid, 2002; Tyagi,
2010; Virgil, 2017). Hoci to nebolo primarnym
predmetom nasho zaujmu, zistili sme, Ze v oblasti
supervizie v socialnej praci prislo v druhej polovici
20. storocia k vypracovaniu novych pristupov
a modelov supervizie,. ktoré sa koncentruju na
Specifické oblasti praxe socidlnej prace ako napr.
oblast manaZzmentu socidlnych sluZieb (Hughes &
Pengelly, 1997), alebo na pracu s mladezou
s poruchami spravania (Ungar, 2008). Prave tieto
oblasti by sa mohli stat predmetom zaujmu
slovenskych odbornikov v buducnosti. Potvrdilo
sa nam tiez tvrdenie, Ze odhalovanim historickych
faktov o supervizii v socidlnej praci prispievame
zaroven  k hibSiemu poznavaniu a pochopeniu
vyvoja samotnej profesie ajej previazanosti
svplyvom celkového spolocenského diania
v minulosti na formovanie socidlnej prace.
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SUPERVIZIA, MOC, INSTITUCIA

Supervision, Power, Institution

Vladimir Labath?

Abstrakt

Cielom Studie je prezentdcia analyzy teoretickych konceptov moci, prepojenie na vyskum mocenského sprdavania v rezidencidlnej institdcii
a ndvrh skiumania moci v supervizii. Teoretickymi vychodiskami su socidlne a socidlno-psychologické koncepcie persondinej a socidlnej
moci, strucnd charakteristika pomdhajucich profesii a odkaz na reflexivny rdmec supervizie. Autor analyzoval relevantné teoretické
modely moci a ziskané poznatky prepojil so zdvermi vyskumu uplatfiovania moci v rezidencidlnych podmienkach, ktory autor realizoval
pred niekolkymi rokmi. Rozbor teoretickych a vyskumnych zdrojov preukdzal siroké a rozmanité chdpanie moci, je spracovany na drovni
persondlnej, interpersondlnej, skupinovej a instituciondinej. Déraz je kladeny na organizacny systém, kde sa premietaju vsetky uvedené
urovne moci. Viysledky kvalitativneho vyskumu autora su prezentované v ziiZenom formdte a koncentruju sa na tzv. triadu mocenského
konania — motivdciu, zodpovednost a sprdvanie. Ich prepojenie determinuje efekt na S$kdle produktivne, neproduktivne
a kontraproduktivne uplatnenie moci (z hladiska cielov pomoci). Klticové zistenia sa vztahuju na pritomnost moci v kaZdej intervencii
socidlneho pracovnika, zdsadny vyznam mociv pomdhajucej interakcii a nevyhnutnost reflexie mocenskej motivdcie a sprdvania. V tomto
smere md rozhodujuce miesto kvalitng supervizia. V zdvere autor ponuka niekolko alternativ prdce s mocou v procese supervizie so
zdmerom podporovat sebareflexiu a moc kultivovat v procese pomoci.

Klucové slova: Moc. Reflexia. Institucia. Supervizia.

Abstract

The aim of the study is to present an analysis of theoretical concepts of power, a link to the research of power behaviour in a residential
institution and a proposal for the study of power in supervision. The theoretical basis of this paper are social and social-psychological
conceptions of personal and social power, a brief description of the helping professions, and a reference to the reflexive framework of
supervision. The author analysed the relevant theoretical models of power and connected the acquired knowledge with the conclusions
of the research of the application of power in residential conditions, which the author carried out several years ago. The analysis of
theoretical and research sources has shown a broad and diverse understanding of power, it is processed at the level of personnel,
interpersonal, group and institutional. Emphasis is placed on the organizational system, where all the above levels of power are projected.
The results of the author's qualitative research are presented in a narrowed format and are concentrated on the so-called triad of power
management - motivation, responsibility and behaviour. Their interconnection determines the effect on the scale of productive,
unproductive and counterproductive exercise of power (in terms of aid objectives). The key findings relate to the presence of power in
any social worker intervention, the fundamental importance of power in helping interaction, and the need to reflect on power motivation
and behaviour. Quality supervision has a crucial place in this regard. In conclusion, the author offers several alternatives to work with
power in the process of supervision with the intention of supporting self-reflection and power to cultivate in the process of help.

Keywords: Power. Reflexion. Institution. Supervision.

1. UVOD identifikovany problém, vnimat ho s odstupom,

Tematika supervizie je pre Citatela publikacie znadhlfadu a s primarnym zameranim na kvalitu
tohto typu zarufene zndma. Vzhladom na pomoci. Roly supervizora asupervizanta su
prispevky dalsich autorov sa nebudeme venovat v dobrovolnej  supervizii  komplementarne,
definicidm supervizie, vystaéime s tradi¢nym ofakava sa sice partnersky dialog a kolaboracia,
vymedzenim Kadushina a Harknessa (2014), ktori ich pozicie vSak symetrické nie su. Ramec
sa opieraju o frekventovany odkaz na latinsky supervizie je mocensky definovany. Supervizor by
pdvod slova vyjadrujici pohlad zhora. Supervizia mal mat nadhlad, vécsie skusenosti, dalSie
je potom povazovana za elementarnu formu vzdelanie, oficidlny status, predpokladd sa
podpory, stimuldcie, rozvoja, vzdeldvania, psychologické bezpecie, ¢o su parametre moci.
riadenia,  sebapozndvania  a sebaskimania Moci expertnej, legitimnej, poziCnej, protektivnej.
prostrednictvom interakcie  supervizora a Supervizant sa rozhodne Co v supervizii zverejni,
supervizanta. Je dynamickym interaktivnym do akej miery bude otvoreny, & nebude
procesom medzi dvomi odbornikmi v odlinych rivalizovat alebo testovat supervizora napriklad
rolach. Ulohou supervizora je spoloéne so zastupnym problémom. Produkuje moc osobnd,
supervidovanym  (jednotlivec, skupina/ tim, pripadne konfronta¢nd, ¢i manipulativnu. Vztah je
organizacia) analyzovat skryty alebo asymetricky, ale moc je na oboch stranach, mozno

1 prof. PaedDr. Vladimir Labdth, PhD., Katolicka univerzita v Ruzomberku, Pedagogickd fakulta, Katedra socidlnej prace, Hrabovska cesta
1, 034 01 RuZzomberok, e-mail: vladimir.labath@ku.sk, tel.: +421 44 4326 842.
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moc iného typu, alebo je inak rozlozend miera
zavislosti Ci kontroly. V supervizii nie su polarity
mocny — bezmocny statické. Obe strany su obcas
mocné i bezmocné, moc nie je vlastnend, moc je
distribuovana (Scott, 2001; Diamond, 2016;
Keltner, 2016).

Vyznam supervizie v kontexte socidlnej prace
zdo6raznuje cely rad autorov, ktori sa tejto téme
venuju. Vo Vademecu, v terminologickom
slovniku socialnej prace (Balogova & Ziakova, Eds.,
2017) je supervizia jednou z jedenastich kapitol
celej publikacie avysvetluje ju 33 hesiel.
Samostatne, explicitne sa moci v supervizii a praci
smocou nevenuje Ziadna kapitola ani heslo
uvedenej publikidcie. Téma moci sa obycajne
sustreduje na etické principy prace, otazky
formalnej subordindcie, natlaku systémovych
Struktur a politickych rozhodnuti, na prenosové
a protiprenosové vztahy v poradenstve,
v psychoterapii, resocializacii ainych oblastiach
pomahajucej sféry. Mocenské témy mobieme
rozpoznavat v okruhu reflexivnej praxe, explicitne
je vyznamne pritomna v kritickych tedriach.
Analyzou teoretickych zdrojov sme vybrali okruhy,
o ktorych predpokladame, ze moézu superviziu
obohatit predovsetkym v institucionalnom
kontexte.

2. METODY

Vo vyskume sme uplatnili kvalitativnu
stratégiu. V prvej faze sme analyzovali relevantnu
vedecki  aodbornd literatdru.  Skimanie
fenoménu moci v rezidencidlnych podmienkach
sme realizovali formou fokusovych skupin
v Styroch instituciach rezidencidlneho typu -
psychiatricka nemocnica, resocializacné
zariadenia, diagnostické centrum, domov
socialnych sluzieb pre seniorov. Po prepise
facilitovanych diskusii sa uskutocnila kvalitativna
obsahova analyza (Gavora, 2006). Vysledky
kvalitativneho  vyskumu sd  prezentované
v zUZenom formate a koncentruju sa na tzv. triadu
mocenského konania — ciele, zodpovednost
a spravanie.

3. VYSLEDKY

Pri skimani moci v supervizii vychadzame z
nazorov autoriek Fook (2002), Soltésova (in Lukag,
2020) aautora Howe (2009). Uvedené zdroje,
s odkazmi na dalsich autorov, rozlisuju reflexivitu
a reflektivitu. Pojmy pochdadzaju z odlisnych
zdrojov. Pokial je reflexivita chapana ako vysledok
diskurzu kvalitativneho a etnografického
vyskumu, reflektivita sa skor spaja
suvedomovanim a analyzou pomahajucej
intervencie, ktord sa uz uskutocnila. Reflexivita

ma takto komplexnejsi charakter, odraza realitu,
ale nezostdva na povrchu, skiima proces realizacie
socidlnej prace so snahou porozumiet situacii
zroznych aspektov a predovsetkym pochopit
subjektivny vplyv pomahajiceho na dany proces
pomoci v ¢ase, priestore asocidlnom kontexte.
Reflektivna prax (sebareflexia po akcii) mozZe
pomdct odbornikovi stat sa viac reflexivnym ak sa
na zaklade skimania a sebauvedomovania vytvori
nova kvalita poznania. Supervizia pracuje
s procesmi sebareflexie minimalne na Urovni
dyadickej askupinovej formy. Reflektujluca
supervizia je prostriedkom porozumenia danej
situacii, s ciefom hlbSieho vhladu do vlastnej
motivacie pomahajuceho, myslenia
a emocionalneho preZivania (Howe, 2009). Podla
tohto autora Uzke prepojenie reflektivity
(konkrétna skusenost), reflexivity (celkového
poznania) a supervizie zvysSuje pripravu
odbornika, jeho sebapoznanie, zru€nosti a tym i
celkovu kvalitu prace. Je vak aZz zardZajuce ako
malo pozornosti sa v supervizii venuje otdazkam
moci (rovnako ako v konceptoch pomoci). Tému
moci  pritom  povaZujeme v pomahajucich
profesiach za klticovu a univerzalnu.

3.1 Moc a pomoc

Pomahajuce profesie vznikli a existuju preto,
aby saturovali potreby ludi so zdravotnym
postihnutim, chorych, ludi s r6znymi poruchami
alebo v narocnej Zivotnej situacii. Za tymto
poslanim moze byt rbézna motivacia jedinca
(odbornika). Na urovni vedomej alebo len
proklamativnej urcite altruistickd a humanna.
Hlbinné pristupy vSak presvedCivo dokazuju, Ze
vpozadi pomoci je pritomnd aj nevedoma
motivdcia, kde sa crtaju (Schmidbauer, 2000;
Guggenbiihl-Criag, 2007) nenaplnené ambicie
(vlastné, resp. rodicov), alebo emocné potreby,
traumy z detstva, pocity menejcennosti
a kompenzacné mechanizmy, mocenské
pohnutky, agresivne sklony transformované do
pomahajucej podoby. Guggenbiihl-Craig (2007)
diskutuje dilemu vnutenej pomoci a moci.
ResSpektuje nazor, ze odbornici mézu primerane
predpokladat désledky negativneho vyvinu
choroby, poruchy, problému a nezriedka
disponuju aj nastrojmi, ako pomoc sprostredkovat
nedobrovolne. Inymi slovami ako je moiné
uplatnit natlak (moc). Na jednej strane je potreba,
povinnost, zavdzok poméct, na druhej pravo
klienta, pacienta pomoc odmietnut, informovane
rozhodovat o sebe a dosledkoch svojho
rozhodnutia. Publikidcia uvedeného autora je
dominantne orientovand na nebezpecenstvo
vyplyvajlce z motivacie k pomoci, ktord je sytena
mocenskymi potrebami. Autor upozornuje na
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nevedomé ,,...potesenie spojené s tuzbou vladnut
a zbavit klienta moci” (Guggenbuihl-Craig, 2007, s.
14). Tazba vladdnut méze byt velmi silng,
pretransformovana do pozitivnej formy, désledne
racionalizovana (resp. pseudoracionalizovana)
a spoloCensky  ocefiovana. Pre odbornika,
predovsetkym v oblastiach s rozhodovacou
mocou (s vyznamnym vplyvom na vychovné
opatrenia, ndvrh na vynatie dietata zrodiny,
operativny zasah a pod.), je potreba reflexie moci
klficova. Menej Citatelnd, ale nemenej vyznamna
je aj expertna moc u vsetkych typov pomahajucich
profesii. Prosocidlne postoje su nesporne
pozitivne na urovni akcie, z hladiska motivacie to
tak nemusi vidy byt. Reflektovana, zreld forma
pomoci predstavuje postoj, ked si pomahajuci
uvedomuje  subjektivne  zisky, osobnostnu
kompenzaciu alebo posiliovanie  vlastnej
sebalcty a sebahodnoty, ako aj socidlne benefity
(sudrinost, lojalita, konformita, status, prijatie
vodbornej alebo  obcianskej komunite)
prostrednictvom procesu (neziStnej) pomoci. Za
nezreld pomoc, v SirSom zmysle aj prosocialne
spravanie a altruizmus, moéZzeme volne povaZovat
nekritické odmietanie a popieranie osobnych,
egocentrickych motivov pri  pomoci inym.
Schmidbauer (2000, 2008), ako bolo uvedené
vyssie, pracuje s pojmom syndrom
pomahajuceho. Za kltuc¢ovy prvok syndrému autor
povaZzuje stav nedostato¢ného rozpozndvania
narcistického  uspokojenia  prostrednictvom
pomoci. Koncept vychadza z hlbinnych pristupov
a opiera sa o vyvin superega. Pokial vzdravom
vyvine jedinec dospel k uspokojivému idealu Ja,
pricom cerpal zvnuatornych osobnostnych
zdrojov, odbornik so silne narcistickymi
potrebami nachadza saturaciu vo vonkajSom
prostredi. To potom vedie kviac alebo menej
nenasytnym potrebdm vyhladdvat podnety
a situdcie, ktoré dostatotne napifiaju potreby
sebalcty, sebahodnoty a zmyslu. Ide o ,hlad” po
oceneni. Prisyndréome pomahajuiceho nejde
o poruchu osobnosti. Snahu obetovat sa
v prospech inych nemoino povazovat za
negativnu, predstavuje vsak prekrocenie hranice
profesionality. Vistej faze vyvinu mobzie ist
o hladanie vlastnej identity pomahajiceho,
atributy spasitelského komplexu alebo prejavy
nekritickej omnipotencie  (Vybiral, 2016).
Posledné z nich sa v istej faze odborného vyvinu
moZu objavovat spontanne a prirodzene. Do tejto
kategérie by sme mohli zahrnat aj prejavy
perfekcionizmu, kompulzivneho spravania
a nutkavého myslenia, zavislosti na pomahani,
pozicia obete altruizmu (Schmidbauer, 2008).
Autor upozoriuje predovsetkym na vysoku
pritomnost narcistickych motivov

v pomahajucom procese, ktory moze byt
popritom vedeny aj efektivne a produktivne.
Syndrém pomocnika ale prindsa aj iné rizika,
akymi su zranitelnost pomahajuceho,
nebezpecenstvo vyhorenia, mobbing a zavislosti.
Narcistické motivy autor zasadne neodmieta,
hovori len oich prirodzenej pritomnosti
a opakovane vyzdvihuje vyznam sebareflexie a
sebapoznania odbornika. Vnimanie a prijatie
vlastnych (aj tienistych) motivov je prevenciou
kontaminacie procesu pomoci a vztahu s klientom
,témami“, problémami atraumami odbornika.
V publikacii Koptivu (2010, s. 7) Siklova pise, Ze
pomdhanie inym ,..je nebezpecny, narocny
asucasne aj cloveka samotného deformuijuci
proces.” Prinasa zadostucinenie, pocity
zmysluplnosti prace, Uspechu a moci, ale aj rizika
pre vlastné dusevné zdravie, naroky na zvladanie
zataze, vyzaduje sebadisciplinu a nasadenie.

Hugman (1992) pise o profesiach
zabezpecujucich starostlivost (caring professions).
Mozeme ich chapat ako ekvivalent pomahajicich
profesii. V prospech stotoZnenia starostlivosti
a pomoci hovoria vychodiska, o ktoré Hugman
(1992) opiera svoj koncept. Za zaklad povaZzuje
zavazok jednej osoby umoznit, ulahdit druhej
osobe dosiahnut maximalnu zmenu alebo rozvijat
jej potencial v oblasti, ktora je pre danu osobu
naroc¢na alebo zloZita. Zavazok chape ako dohodu
dvoch strdn tvoriacu ramec starostlivosti pre
jednotlivca, par, skupinu, rodinu, instittciu alebo
komunitu. Odmieta pristup zaloZeny na
starostlivosti za inych, akceptuje starostlivost
o inych alebo zodpovednost voci inym. Paralela so
socialnou mocou je evidentnd. MozZeme
rozpoznavat diferencovanie moci ,za” a ,nad”,
ako to uvadzaju viaceri autori (Hugman, 1992;
Scott, 2001; Lukes 2005). Tew (2006) hovori
o zdielanej moci amoci ,pre” inych, resp.
uplatriovanie moci ,voci“ inym osobam (Guinote
& Vescio, 2010).

Moc je pritomnd vkazdej medziludskej
interakcii (Keltner, 2016; Diamond, 2016). Vsetky
pomahajuce profesie s mocou viac alebo menej
reflektovane, viac alebo menej vedome, pracuju.
Moc nie je nahodna, moc je intencionalna. Bakalar
(1992) pise, Ze vsetci moc potrebujeme, ale nik sa
k tomuto motivu nechce priznat. A ak moc ¢lovek
prevezme ma (mame) tendenciu ju odévodriovat
vy38imi principmi. Alebo mame sklon hovorit
o nahode, $tasti, poslani apodobne. Moc je
zamerna, je to prirodzeny motiv, ako to uz ddvno
popisal Adler (2018) alebo neskér Mc Clelland
(2006, in Deutsch et al.,, 2006). Moc je
nevyhnutnou stéastou pomoci. Keltner (2016)
hovori, Ze vsetko pozitivne ¢o ludia dosiahli
vyZadovalo moc. Bez moci nemohlo ni¢ vzniknut.
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Moc ma silny potencial, na druhej strane z davnej
i nedavnej minulosti vieme Co tuzba po moci
spOsobila aspbsobuje. Dokaze vyprovokovat
tomuto obrazu je moc ¢asto vnimana negativne.
Posledny citovany autor piSe, Ze moc nie je ani
negativna ani pozitivna. Ludia alen ludia z nej
robia destruktivny alebo konstruktivny nastroj.

Tedrie moci na interpersonalnej urovni maju
Siroky rozsah (Guinote & Vescio, 2010). Uvadzame
vybrané témy, o ktorych sa domnievame, Ze by
mohli byt aplikovatelné v procese supervizie na
urovni dyadickej, skupinovej/ timove] a
predovsetkym organizacnej. Ich reflexia a analyza
ponuka Specificky aspekt procesu pomoci. Osobna
moc chapana ako sumdar motivacie a aspiracii,
Zivotnej skdsenosti, sprdvania, schopnosti
saturovat svoje potreby predstavuje zloZity vzorec
vzajomne suvisiacich, prekryvajucich sa, niekedy
rozporuplnych kapacit a sil (Diamond, 2016). Tato
autorka pouziva pojem odtlacok moci, ktory ludia
po sebe zanechavaju obsahujuci persondlnu aj
socialnu, implicitnu i explicitnd moc produkovanu
danou osobou. Osobnd moc obsiahnutd v
socialnej role moze byt legitimizovana kddexom,
pracovno-pravnym vztahom iskupinou. Je
priznakom podielu autenticity v socidlnej role.
Persondlna moc a jej derivaty expertna, rolova,
referencna (vzor, charizma), potencidlna moc
Cerpana zvlastnej sebalcty, sebadovery,
efektivity konania (Coleman, in Deutsch et al.,
2006) sa  prejavuje  vpraci s klientom
a vsuperviznej analyze moéze mat svoje miesto
bez ohladu na skutotnost sakou témou sa
pracuje. Moc je vidy sucastou interakcie
supervizanta a klienta (rovnako ako supervizora
a supervizanta). Persondlna asocidlna moc su
vzajomne prepojené. Socidlna moc sa spaja
srolou (formalnou ineformalnou), validizuje
a kultivuje sa socialnym prostredim. Personalnu
moc mozno chépat aj ako mieru autenticity pri
naplfiani socidlnej roly. Osobnd moc potvrdzuje
a koriguju intrapersonalne procesy (Diamond,
2016). Moc je takto definovana ako energia, resp.
zdroj energie, hnaciu silu osobnosti formovat
svet, pbsobit na druhych, posilfiovat inych
(empowerment), mat vplyv, ale aj mat slobodu
nekonat, odmietnut, neprispdsobit sa, byt
iminnym vodi o¢akavaniam a nepodliehat tlaku
inych. Paralela s asertivitou sa priam ponuka.
Asertivitu mdzeme vnimat ako jeden z néstrojov
efektivnej aplikacie moci.

Socidlna moc ma viacero Urovni. V kontexte
supervizie zostavame na urovni mikro pripadne
mezosocialnych systémov. Socidlnu moc mozno
rozli$it na moc interpersondlnu, skupinovu
a organizacnu (systémovu).

Pre droven interpersonalnu mézeme uplatnit
koncept ,rank” (Diamond, 2016). Pojem rank je
odvodeny od anglického vyznamu pozicia,
hodnost, miesto. Rank v tomto zmysle
nezodpoveda len pozicii alebo statusu, ale
vyjadruje dynamiku a ,fluiditu” moci, zahffa
percepciu, kontrolu interakcie, moznost
obojstranného pohybu v hierarchii vztahov. Podla
Lukesa (2005) zakladriou moci je osobny
potencial, ktory sa prejavi vspravani. Autor
rozpoznava Styri typy mocenského konania -
vplyv, sila, utlak alebo manipulacia. Moc tak ma
réznu formu od jemnej, makkej az po tvrdy,
aktivhu ipasivnu, priamu ¢i nepriamu. Scott
(2001) nezabuda na reciprocitu v mocenskej
interakcii a protiakciu povazuje za Standardny
prejav mocenského spravania. Vzorec interakcie
sa potom odohrava na poli strategickych vymen
Stylov, foriem ardznej intenzity moci.
V pomahajicom styku rozpoznavame tri faktory
mocenskej interakcie (Labath, 2019, 2020).

Obrazok 1
Faktory mocenskej interakcie

ciele pomoci

zodpovednost mocenské spravanie

Zdroj: Labath (2019, s. 158).

Jednym z vysledkov vyskumu (Labath, 2019),
ktory sa realizoval v Styroch rezidencidlnych
zariadeniach  formou  fékusovych  skupin
zamestnancov so zameranim na pozitivne
moznosti uplatnenia moci v procese pomoci je aj
schéma na Obrazku 1. Zvyskumu vyplyva, Ze
prvotnym cinitelom v mocenskej interakcii je ciel
pomoci, ktory obsahuje motivaciu a aSpiracie
aktéra (klient, odbornik, supervizor), ktoré istym
spésobom predstavuju persondlnu rovinu moci.
Motivy mozu mat rézne pozadie, do znaénej miery
nemusia byt uvedomované aracionalna
interpretdcia motivov nemusi zodpovedat
redlnym potrebam tak, ako to bolo uvedené
v suvislosti SO syndrémom pomocnika,
narcistickymi potrebami alebo volbou samotnej
profesie. Motivacia k moci ma Siroké rozpétie
a moze byt prekrytd zastupnymi cielmi. Vztahuje
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sa kosobnym potrebam pomadhajuceho a
supervizora, k potrebam klienta a vo vyznamnej
miere aj k profesijnej role (na Urovni socialneho
systému institucie) a profesie (vo vztahu
k externému prostrediu).

Motivacia podnecuje konanie, druhym
faktorom je teda mocenské spravanie (ako je
uvedené vyssie, moze byt rdozneho typu). Tvoria
ho stratégie, postoje proaktivity &i reaktivity,
osobny Styl, impulzivita alebo sebaregulacia a
dalSie. Rozsah mocenského spravania je znacny,
ma priamu inepriamu podobu, réznu intenzitu
a Skdlu od prosocidlnych az po antisocidlne
prejavy. Vyznacuje sa signifikantnou mierou
subjektivity. Vztah motivacie aspravania ma
akcelerujuci (stimulujuci, energetizujuci)
charakter.  Participanti  diskusnych  skupin
povazovali prepojenie motivu pomoci (resp. po
moci) za rozhodujuce pri volbe mocenskej
stratégie.

Tretou zlozkou mocenskej interakcie, ktoru
sme identifikovali je zodpovednost. Vo vyskume
bola definovand ako vnutorny imperativ, idedl
self, sucast superega. Zodpovednost potom
reguluje konanie a koriguje motivaciu. Hladina
zodpovednosti bola povazovana za vyznamnu
vzhladom na désledky rozhodovania a konania. So
znizenou Uroviou zodpovednosti dochadza
k nekritickému uplatfiovaniu moci, kde mozno
predpokladat obranny postoj. Uvedomenie
a prijatie  zodpovednosti tak v mocenskej
interakcii nadobuda klic¢ovy vyznam. Takto
chapana reflexia aanalyza mocenskej triady v
supervizii poukazuje na nezriedka zasadné, zvacsa
relevantné aspekty procesu pomoci na
individualnej, skupinovej iorganizacnej urovni.
Méze tak byt centrdlnou imargindlnou castou
spoluprace v supervizii.

Do socidlnej moci skupiny a moci v skupine sa
premietaju obe vySSie opisané dimenzie -
personalna iinterpersondlna moc. V socidlnej
skupine /v pracovhom time je moc podmienend
a stimulovana skupinovou dynamikou a osobitne
niektorymi jej Specifickymi prvkami. Popri
Standardnych prvkoch skupiny, kde je moc vzidy
nejakym spdsobom pritomna a ma skoér explicitna
podobu, akymi su pozicie, roly, ciele, pravidla a ich
vznik, spolupréca a superenie, vztahy, vedenie sa
v socialnej skupine pravidelne objavuju aj javy
konformita, skupinovy tlak, atmosféra, sidrznost,
identifikacia a lojalita so skupinou, kde mézeme
hovorit o implicitnych prejavoch moci (KoZnar,
1992; Yalom, 1999; Kratochvil, 2001). Niekedy su
oznacCované ako nadindividualne (Kascak, 2006)
alebo normaliza¢né formy moci (Foucault, 2000).
K nim méZeme priradit moc zvykov, iracionalnych
a prekonanych noriem, ritualov. Z hladiska moci

sU rozhodujuce faktory skupinova sudrznost
a konformita. Sudrinost je pre fungovanie
akejkolvek skupiny kltcova, jej vysoka hladina
vsak mobZe viest kfenoménu skupinového
myslenia, pre ktoré je charakteristicka strata
vykonu, dynamiky, jednostranné vnimanie
a odmietanie konstruktivnej oponentury (Janis,
2014, in Bond, 2014). Skupina na svoju existenciu
potrebuje st mieru konformity, suhlasu
s normami skupiny. Konformita skupiny zvysuje
istotu, bezpecie a odstranfiuje ohrozenie. Na
druhej strane vyZzaduje prisposobenie. V pripade
kontroverzie alebo odpadlikov skupina vyvija tlak,
dosledkom méze byt az exkluzia ¢lena/ ¢lenov
skupiny. Pod hrozbou vyltéenia sa potom casto
vyZaduju aj opakované prejavy lojality.

3.2 Rezidencidlny kontext moci

InsStituciondlny format zahrfna vsetky vyssie
uvedené fenomény — osobnd, interpersonalnu
i skupinovd rovinu moci. Z hladiska moci su
navySe pritomné dalSie prvky — formalne
vymedzend Strukturalna moc, mocenské vztahy
insStituciondalnych subsystémov a nadosobna moc
systému. Kazda institucia vyZzaduje urdcitu
organizaciu  aStruktiru. Voboch je moc
nevyhnutn3, jej rozloZenie zodpoveda pracovnym
poziciam, vertikdlnym a horizontdlnym vdzbam,
vykonovym procediram, vyberovym, kontrolnym
a hodnotiacim mechanizmom, ktoré sa vztahuju
priamo k cielom institicie. Z nich je odvodena
formalna moc. Popisany stav nevylucuje
a predpoklada aj siete neformalnych mocenskych
vztahov. Popri Strukturdlnej moci pozicii, mbézeme
potom hovorit o moci zdrojovej (informacie,
personalne moznosti, materidlne vybavenie
a pod.), odmenujlcej, utlacajucej, referencnej,
legitimnej i expertnej (French & Raven, 1959 in
Raven, 1993). Coleman (2006 in Deustch et al.,
2006) resSpektujuc tieto nazory pridava dalsi
rozmer moci v instituciondlnom ramci. Vymedzil
moc primdrnu a sekunddrnu. Aktéri moci, ktori
maju  vplyv na tvorbu noriem (normality)
uplatfiuju primarnu moc. Sekundarnou mocou je
potom snaha uplatfiovat pravidld, ktoré vznikli
vplyvom primarnej moci, ide o reprodukciu
statusu quo primdarnej moci. Institicie mozno
chapat rdézne, systémové a ekologické pristupy ich
interpretuji ako socidlne systémy. Socialne
systémy tvoria ich subsystémy, v kontexte pomoci
minimalne  klienti, odborni  a prevadzkovi
pracovnici, s istou socialnou distanciou je niekedy
vymedzené vedenie organizacie. Medzi nimi
vznikaju vazby, prepojenia, interakcie, ktorym sa
moc (ani ¢lenovia organizacie) nemdzu vyhnut.
Systém nie je linedrny a analyza moci nezostava
pri statickom deleni subsystémov, tie existuju vo
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vzajomnej zavislosti. Zavislost je aj témou moci.
Vzajomna zavislost vytvara iny rdmec distriblcie
moci ako jednostrannd  zavislost, alebo
nezavislost. Moc presahuje formélne c¢lenenie
inStitlcie a po6sobi cez subsystémy (napriklad
neformalna subkultira snaZiaca sa o inovaciu
procesov), alebo prostrednictvom ad hoc aliancii
(Labath, 2004). Proces mocenskych vztahov sa
odohrdva na pozadi organizanej kultury,
sucastou ktorej je vnimanie, definovanie
a uplatiiovanie  moci  (pridelovanie  uloh,
terminovanie, kontrola, rozhodovanie,
hodnotenie, rozvoj individudlneho potencialu,
definovanie zodpovednosti a dalSie). V ramci
supervizie organizacie nemozno uvedené témy
obist. PovaZujeme za vyznamné uviest, Ze
pracujeme so subjektivnym materialom, pre moc
plati rovnako ak pre konflikty princip dvojitej
optiky (Wilmot & Hockerova, 2004). Je efektivne
predpokladat, Ze situacia bude réznymi aktérmi
interakcie vnimana r6znorodo.

Vyskumny projekt, z ktorého ¢erpame vybrané
state, sa realizoval v zariadeniach rezidencialneho
typu. Rezidencidlne zariadenia suU vymedzené
celodennym, dvadsatstyrihodinovym pobytom
klienta sviacerymi alternativami. V otvorenom
a polootvorenom type mobézZu klienti opustit
zariadenie na istu dobu, v uzatvorenych, tzv.
totdlnych zariadeniach tato moznost nie je
pripustnd. Totalne institucie sa podla Goffmana
(1961 in Keller, 2001) vyznacuju predovsetkym
formalne riadenym socidlnym Zivotom,
spolocnym zdielanim priestoru, minimalnou
socialnou mobilitou, dérazom na rezimovu zlozku,
separdciou. Popri kompulzivnej kontrole sa v nich
vytvara velky priestor pre intruzivnu kontrolu.
Intruzivna kontrola predstavuje nekriticky a ¢asto
neopravneny vstup do sukromia klienta. Spolu
sopresivnou a kompulzivnou kontrolou su
protikladom v pomahajlcich profesiach
preferovanej suportivnej kontroly (Fahlberg,
1990). Je preukdzané, Ze nevhodné prostredie
staZuje spolunaZivanie apomahajlci proces.
Mnohé vyskumy preukazali vysSiu mieru agresie
a samovrazednosti v obmedzenych
a prehustenych instituciach, narast
interpersonalneho a intrapersondlneho napatia,
nasilia (aj v nemocniciach), malé priestory
negativne ovplyvnuju vykon a riesenie uloh (Ellis,
2009; Bauer & Jenny, 2013; Xenidis &
Theocharous, 2014; Slater, 2019; ). Rezidencialna
starostlivost poskytuje Siroké rozpatie sluZieb.
BlizSie charakteristiky Ustavnej starostlivosti, ich
typoldgia, potencial a rizikd st uvedené v inych
publikaciach (Fahlberg, 1990; Matousek, 1995;
Labath, 2004).

Ulohou poméhajucich indtitucii je poskytovat
klientom a pacientom Specificki starostlivost.
K efektivnemu dosahovaniu tohto ciela je
nevyhnutné budovat a rozvijat zdravé socidlne
prostredie. Pre odbornikov to znamend vyuZivat
legitimnu moc zverenu Statom, samospravou,
spravnou alebo dozornou radou, majitefmi. Ak
pojde o produktivne prostredie, optimalne je, ak
sa moc uplatiuje v sulade s prosocidlnou kulturou
organizacie asplfia zasady zdravého socidlneho
systému. Hodnotovy rozpor prinasa otvorené
alebo Ilatentné konflikty, niektoré prerastu
v konflikt chronicky. Pritomnost a frekvencia
konfliktov nie su smerodajné. Efektivita systému
zavisi od kvality rieSenia sporov. NerieSené
a skryté konflikty su znakom nizkej funkénosti
zariadenia. Rozmanitost nazorov, diverzita
alternativ pomoci, odborna konfrontacia, respekt
k hodnotam druhych, otvorend komunikacia,
neuhybanie pred rozporuplnymi  témami,
nepritomnost  tabu, minimum  obrannych
postojov, zmysel pre konstruktivny humor a dalsie
su znaky pozitivnej kultury,
stimulujucej atmosféry institlcie a produktivneho
uplatnenia moci (Labath 2004; Laursen 2005;
Diamond, 2016).

Obdobne ako médZeme hovorit o zdravi
jedinca, skupiny, kohorty, populdcie, mézieme
hovorit aj ozdravi organizdcie. Xenidis a
Theocharous (2014) chapu organizacné zdravie,
ako schopnost institdcie efektivne fungovat,
primerane sa vyrovnavat so zmenami, menit sa
arast zvnatra. Takto je organizacné zdravie
povaZované za stav Uplnej, nenarusenej ¢innosti
vSetkych formalnych a neformdlnych, hlavnych
a pomocnych organizaénych procesov. Autori
rozliSuju zdravu, patogénnu a choru organizaciu.
Faktory posudenia stavu organizdcie sa tykaju
funkénosti — dysfunkénosti, vztahuju sa k
efektivite vs. neefektivnosti, pomoci oproti
traumatizacii /stigmatizacii. Z hladiska
pomahajuce;j ¢innosti mozeme hovorit
o produktivnej, neproduktivnej a kontrapro-
duktivnej organizacii, napriklad v suvislosti
s naplnenim alebo presmerovanim cielov. Zdravie
organizacie sa prejavuje v kazdodennom kontakte
jej Clenov a osobitne je viditelné pri sp6sobe
rieSenia konfliktov (Pruzinska, 2019).

Autori Bauer a Jenny (2013) zostavili rozsiahlu
publikaciu, ktora sa venuje zdravému prostrediu
pomahajucej organizacie. Kli¢ovym pojmom je
salutogenéza, ktord vznikla na pdéde sociolégie
mediciny. Salutogenéza je protikladom
patogenézy a pouZiva sa vo vyzname pozitivheho
vychodiska vo vztahu zdravie — stres (zataz) -
zvladanie (koping). Model bol pévodne chapany
na urovni jednotlivca ajeho interakcie
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s prostredim. Druhym vychodiskom salutogenézy
je premisa, Ze chaos azmena su nevyhnutnou
sucastou Zivota. NemozZno sa spoliehat na trvalu
rovnovahu, kontext a jeho zmeny na individualne;j
i organizacnej Urovni vytvaraju nové podmienky
a prilezitosti. Model sa zameriava viac na rozvoj
zdravia v kontexte organizacie, ktord mobie
zdraviu a uzdravovaniu prospievat a proces liecby
(pomoci) nestazuje (nevystavuje klienta a
pacienta zbytocnej zataZzi a naslednému stresu).
Odmieta  dichotomické chapanie zdravia
a choroby/poruchy. Uplatnuje princip
dimenzionality, ktorym nahradza kategoridlny
redukcionizmus. Zdravie je chapané ako isty
stupel na Skale, posudzovanie stavu nie je
polarizované na zdravie vs. choroba. Podla poctu
priznakov choroby/poruchy sa posudzuje miera
narusenia zdravia. Jadrom zaujmu je ¢lovek a nie
choroba ¢i porucha. Uvedeni autori a dalsi
prispievatelia spominanej publikacie operuju
tymto terminom v suvislosti s tvorbou zdravého
prostredia pomahajuce;j organizacie
v ktorejkolvek oblasti pomoci.

Vychodiskom je predpoklad, Ze kazdy pobyt
v Ustavnej starostlivosti je pre klienta zatazou
avyvolava istd hladinu stresu. Bauer a Jenny
(2013) nastoluju otazku ako potom definovat
aformovat zdravé, salutogénne prostredie
inStitlicie. Pre efektivnu pridcu v pomahajuicej
sfére ho povazuju za nevyhnutné. V publikdcii
dominuje model salutogenézy modifikovany na
podmienky organizacie. Idan et al. (2013 in Bauer
& Jenny, 2013) sa pri posudzovani prostredia
psychiatrického zariadenia opreli o paradigmu
»sense of coherence” (SOC). SOC definuju, podla
jeho autora Antonovského, ako vSeobecné
zameranie vyjadrujuce trvaly, stabilny pocit
dovery, podnety prichadzajuce zinterného
aexterného  prostredia su  Strukturované
a predvidatelné; zdroje su dosiahnutelné a
poziadavky su zmysluplné. PovaZzuju za vhodné sa
pre uvedené ciele angaZovat a do nich investovat.
SOC je konceptualizované ako celkova orientacia
v Zivote. Fickova a Ruiselova (1999) povazuju SOC
za osobnostnu charakteristiku, vSéeobecny rozmer
ovplyviiujuci kopingové stratégie. Vysoka hladina
SOC zodpoveda efektivnemu zvladaniu zataze na
kognitivnej aemocnej Urovni. Prispieva tiez
k vhodnej volbe kopingovej stratégie z pohladu
situacie a podmienok. Model SOC sa po6vodne
vztahoval k jedincovi. Antonovsky (1987 in Bauer
& Jenny, 2013) rozpoznal jeho potencial prvotne
pri skimani rodinnej adaptability a zdravia,
neskor v organizacnom systéme.

Vpripade, Ze je organizmus dobre
disponovany a primerane externe stimulovany,
zvysuje sa odolnost vodi zataZi atym aj miera

zvladania psychosocidlnych stresorov. Pocit

integrity jedinca podporuju tri charakteristiky

socialneho prostredia vyplyvajuce zo SOC, ktoré
mozno podla Bauera a Jennyho (2013) povaZovat
za zdravé, salutogénne:

e porozumenie situdcii, kontextu, prediktivita,
poznanie Struktury socialnej organizacie,
schopnost chapat dovody, ciele, zameranie
daného socidlneho systému,

e zvlddnutelnost narokov socialneho
prostredia, v pripade pomahajucej institucie
ide nielen o metddy price, ocakavané
vykony, predpokladané spravanie, ale aj styl
riadenia a kultdru organizacie,

e zmysluplnost aktivit, otazky motivacie,
saturacie potrieb, moZnosti volby.

So zjavnym zjednodusenim by sme mohli
hovorit o kognitivnom porozumeni, emo¢nom
prezivani, behavioralnom zvlddani a existencidl-
nom vnimani poZiadaviek daného socidlneho
prostredia. Bauer a Jenny (2013) uplatiuju tento
model pri definovani zdravého socialneho
prostredia, ktoré je zamerané dominantne na
pozitivne Crty osobnosti, na potencidl jedinca,
podporuje rezilienciu, znizuje vulnerabilitu
a odmieta jednostrannu orientaciu na
patologické, neproduktivne faktory. Moc je v iom
implicitne  pritomna, pomahajaci  systém
uplatniuje svoj vplyv zasadne v prospech potrieb
klienta, moc tym nadoblda produktivny,
prosocialny charakter.

Idan et al. (2013 in Bauer & Jenny, 2013)
prevzali model SOC a pokusili sa ho modifikovat
na rezidencidlne zariadenie. Skimali socidlne
prostredie zdravotnickeho zariadenia. Vyskum
mal kvalitativny charakter, prostrednictvom
rozhovorov analyzovali vnimanie psychiatrickej
institlcie v troch aspektoch SOC (zrozumitelnost
modelu pomoci, zvladnutelnost, zmysluplnost
intervencii a systému). Vsetky tri Grovne sledovali
z pohladu jedinca a systému. Cielom bolo posudit
klu€ové pracovné podmienky a ich vztah k SOC,
rozpoznavat SOC v systéme starostlivosti, ziskat
odporucania pre zmeny a efektivnejsie
intervencie. Vyskum priniesol viaceré poznatky,
z pohladu zdravého prostredia je rozhodujuce, Ze
SOC podporuje flexibilny systém ,Sity na mieru”
pacientov. Ak organizicia splifia kritéria SOC,
v skutoCnosti  uplatiiuje holisticki ideoldgiu
pristupu, napomaha vhladu do terapeutickej
praxe stym, Ze jeho uplatiiovanie modzie byt
efektivne priredukcii prekazok v liecbe a posilneni
externych ainternych zdrojov pacienta. Vysoka
hladina SOC umoziiuje fludom vnimat Zivot (pracu)
ako koherentny, zrozumitelny, zvladnutelny
a zmysluplny. Socidlna moc je obsiahnutd
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v principoch fungovania, predpoklada reflektivitu

i reflexivitu.

Llorens et al. (2013 in Bauer & Jenny, 2013)
prezentuju vysledky vyskumu systému podpory
zdravej aodolnej organizacie (Health and
Resilient Organizations — HERO). Vychodiskom ich
skimania bola aplikacia modelu HERO v praxi.
V programe boli identifikované tri okruhy
optimalne fungujicej pomahajlcej organizacie:

e zdravi pracovnici (motivacia pracovnikov,
pozitivne naladenie v praci, odolnost
pracovnikov na zataz wvyvolani préacou
sfudmi, atmosféra dovery, spokojnost
pracovnikov vratane ohodnotenia ich prace),

e zdravé vysledky prace (vysoka efektivita,
zavazok vocli organizacii ako predpoklad
efektivnej ¢innosti, »,zodpovedna
organizécia“, spokojnost klientov  so
starostlivostou a pristupom),

e zdravé zdroje apristup (kvalitnd prax,
efektivne pristupy, socidlne pozitivne
prostredie ako sucast lieebného procesu).

Uvedené zlozky sa priamo netykaju klientov.

Vytvaraju podmienky efektivnej starostlivosti.

Buduju ucelové prostredie pre efektivnu pomoc,

pre kvalitny pobyt pacienta/ klienta a optimalne

fungovanie  persondlu.  Tvorba  zdravého
prostredia je ulohou mocensky postavenych
aktérov institicie. Podla autorov to nie je len
vedlajSia sucast koordinacie prace. Ma to byt
priame zadanie pre veducich pracovnikov,
koncepcnych odbornikov a zriadovatelov.

V terminoldgii moci [fudia, ktori disponuju

rozhodovacou, expertnou azdrojovou mocou.

Ako bolo uvedené vyssie podjde skér o moc

primarnu (Deustch et al., 2006). Organizacn3,

vykonova ainterpersonalna agenda je potom
vysledkom takto definovaného mocenského
zameru. Bez vedenia a riadenia nemoze efektivne
fungovat ani organizacia, ani pomahajuci proces.

Vyskum priviedol autorov k zaverom zohladnit

viacuroviiovy charakter organizacie, navrhuju

uplatriované intervencie integrovat do
organizacnej politiky a podnecovat vzdeldvanie

v oblasti zvoleného pristupu (v tomto pripade

preferuji  pristupy pozitivnej psycholdgie).

Odporucaju zladit ideoldgiu pristupu ku klientom

s riadenim a vedenim organizéacie, podporit tak

hodnotovu jednotu organizac¢nej kultury.

Salutogénna perspektiva sa zaoberd vztahom
medzi zdravim, stresom a zvladanim s orientaciou
na potencial a nie na patoldgiu. Vaanderager a
Koelen (2013 in Bauer & Jenny, 2013) poZzaduju pri
budovani salutogénneho prostredia prepojit,
resp. doplnit model SOC o vSeobecnl odolnost
zdrojov (general resistance resources, GRR). GRR
je sumar vsetkych zdrojov, ktoré moéze clovek

(organizécia) vyuzit k tomu, aby dokazal efektivne
zvladat, vyhybat sa alebo prekondvat
psychosocialny stres. GRR je protikladom modelu
zaloZzenom na deficite zdrojov na strane klienta
situacii prejavuje vo viacerych sférach. V situdcii
bezmocnosti su fudia svy$sim GRR vo vyrazne
lepSej situdcii. GRR vypovedd o internych
a externych zdrojoch, ktoré jedincovi umozniuju
zvladat vyzvy Zivota. Na individudlnej Urovni su to
znalosti, emocna stabilita, socidlna opora,
sebadlcta, tradicie, ale aj materialne podmienky.
Faktory priamo vplyvajuce a vyjadrujuce osobnu
moc (Diamond, 2016). Na Urovni organizacie je to,
mimo ekonomickych faktorov, predovsetkym
socialny kapitadl institucie, vitalita, dynamika,
trvald udriatelnost, mobilizatny a rozvojovy
potencial, flexibilita, otvorenost k zmene. Kvalitne
pripraveny, motivovany a spokojny pracovnik
mobze naplno odovzdavat svoje znalosti,
skusenosti a schopnosti. Tvorba a udrziavanie
organizacnej salutogenézy v rezidencialnej
institdcii  vyZzaduje kontinualny monitoring,
efektivnu spatnd vazbu, permanentné ucenie
a citliva, kultivovanu pracu s mocou (Pelikan et.
al,, 2013 in Bauer & Jenny, 2013). Vysledky
validizacnej Studie viac ako tristo pracovnych
timov ukazali, Ze zdravé pracovné procesy
azdroje (autondémia timov, spatna vazba,
suportivna  klima, timovda prdca, kvalitnd
kooperacia, transformativny Styl vedenia,
zmysluplnd a opodstatnena distriblcia moci) vedu
k ochote klientov i pracovnikov podielat sa aj na
neatraktivnej cCinnosti. Hovoria o zvySenej
participacii, spokojnosti, lojalite a predovSetkym
o vysoko kvalitnych vykonoch.

V koncepte salutogenézy nie je moc
analyzovana explicitne. Implicitne je pritomnd
v kazdej jej Ccasti. Celkovo z prezentovanych
nazorov vyplyva, Ze ak ma byt moc distribuovana
a aplikovana  produktivne, musi  primarne
saturovat potreby klientov, nemdze vsak
obchadzat spokojnost pracovnikov. Kultivované
a kvalitné  podmienky prace su  pritom
elementarnou podmienkou zmysluplného
uplatnenia moci.

4, DISKUSIA

Fokus supervizie na moc a jej zmysel v praci s
fTudmi nema viest k eliminacii moci profesionala,
naopak ulohou supervizie je
re$pektovat, akceptovat a podporit produktivne
uplatnenie moci. Moc je pre pomahajuceho
odbornika nevyhnutna. Cielom je potom
reflektovat  aanalyzovat moc  aplikovanu
v interakcii s klientom, s kolegami, alebo v ramci

30



SUPERVIZIA, MOC, INSTITUCIA

organizécie. Moc v pomoci mbézeme vnimat vo

viacerych rovinach (Foucault, 2000; Scott, 2001;

Wilmot & Hockerova, 2004; Lukes, 2005;

Coleman, 2006 in Deutsch, Coleman, Marcus,

2006; Tew, 2006; Guinote & Vescio, 2010;

Diamond, 2016; Keltner, 2016):

e moc konfrontaéna (,bud / alebo”), rieSenie
smerujuce k zretelnej asymetrii,

e moc opresivna (,nad”), ma paternalisticky
charakter s evidentnym utlakom vodi jednej
strane,

e moc protektivna ,had”, »pre”)
s paternalistickym  zameranim, idedlne
v prospech klienta,

e moc kooperativna (,s“, ,aj / aj“, ,voci“,
,pre”) partnerského typu,

e moc koluzivna (,s“ azaroven ,nad”) ma
manipulativny charakter, kde je zamer
skrytou spolupracou podskupiny
presadzovat zaujmy na ukor inych,

e moc neosobna (,,nad”, ,voci“, ,z").

Predlozky aspojky uvedené v zatvorkach

charakterizuju jednotlivé typy moci. ,,Bud/ alebo”

vyjadruje konfrontaéni moc, ktord vedie

k vysledku v tedridch konfliktov popisovanému

ako vyhra — prehra. Konfrontacnd moc nie je

totozna s terapeutickou konfrontaciou (nazorov,
postojov, intrapsychickych  rozporov), ale
vyjadruje  stratégiu mocenského spravania.

Predlozka ,,nad“ charakterizuje dominanciu, spdja

sa paternalistickym pristupom v procese pomoci.

Moze mat na prvopldnovej drovni prosocialny

(protektivna moc) alebo naopak antisocidlny vplyv

(utlak - opresivna moc). Obe su vsak znacne

diskutabilné. Nadmerna a neprimerana ochranna

moc mbdze byt rovnako antisocidlna (napriklad
brani zdravej emancipdcii) ako kontrolované,
cielené obmedzovanie méze mat konstruktivny
ciel' (reZimové modely resocializacie, terapie Ci

penitenciarnej starostlivosti). Podobné
uplatnenie poskytuje aj moc ,pre“ niekoho,
v prospech niekoho, ma dimenziu

partnersku, paternalistickd a predstavuje aj riziko
prekrocenia profesijnych hranic (odbornik sa
obetuje). Kooperativny Styl reprezentuju spojky
a predlozky ,s“, ,aj/ aj“, ,voli“. Spolocne
zdielanu, relativne symetricki moc vyjadruje
spojka ,,s“. Integrativny charakter, spokojnost na
oboch strandch vystihuje spojenie ,aj/ aj“. Su
prejavmi prosocialneho a partnerského spravania
zameraného na spoloént ¢innost a obojstrannd
satisfakciu, ktoré je opakom konfrontacnej
stratégie a v terminolégii konfliktov vyjadruje stav
vyhra —vyhra. Predlozka ,voci“ predstavuje vztah,
zretel kinej osobe, osobam, okolnostiam,
hodnotdm, normam. Prikladom mobZe byt

sebakontrola vyvolanda pritomnostou osoby
druhého rodu. Voci zene sa aktér sprava s vacsou
Uctou. Koluzivna moc obsahuje prvky spoluprace
a partnerstva azaroven snahy o utlak, resp.
konfrontaciu. Neosobna moc tak, ako je popisana
vy$sie, modZe zahfnat prvky paternalistického
pristupu oboch vySSie opisanych typov i
kooperativnej moci. NavySse moze vyplyvat z
tradicie, neuvedomenej a nereflektovanej normy,
zvyku i stereotypov (odvodené ,z“). Jedinu z
uvedenych, koluzivnu moc, nemoZno povaZovat
za konstruktivnu  z principidlnych  dovodov.
Ostatné zavisia od kontextu pomoci a vietky,
mimo kooperativnej formy, maju produktivny
i kontraproduktivny potencial. Ztypov moci
definovanych Tewom (2006) su v sulade so
zdravym, salutogénnym organizacnym
prostredim dva typy moci - protektivna
a kooperativna. Tvorba zdravého prostredia sa
v optimalnej situdcii dosahuje integrativhou
mocou (Wilmot & Hockerova, 2004). Kratky
prehfad ma slizit na lepSiu orientaciu pri
identifikovani moci aspbsobu prace snou
v supervizii.

Metody, Styl a zameranie supervizie nie je
primarnym cielom tejto Studie. Napriek tomu
ponukame niekolko drobnych podnetov ako
s mocou pracovat. V prvom rade povazujeme za
rozhodujuce chépat aj superviziu, ako metodicky
otvoreny a kreativny systém (Lahad, 2002).
Z tohto vychodiska povaZzujeme za produktivne
pracovat sviacerymi modelmi. Subjektivne
sociometrické odhady poskytuju podnety k téme
rankingu. Skimanie distriblcie moci podla jej
typov (expertna, pozi¢na, referencna, legitimna a
dalsie) v dyade, skupine ¢i organizacii poskytuje
iny rozmer vnimania situdcie. Porovnavanie
subjektivneho prezivania situdcie na $kale
bezmocnost — intenzivne pocity moci poskytuje
diferencovany pohlad na dosahy moci a pontka
isty interpretacny ramec. Schéma dvoch dimenzii
— personalnej a pozicnej moci ma potencidl
zvaZovat obsadzovanie a napliianie socialnych rol
vjej jednotlivych funkcidch. Odkryva napatia
aneistoty rovnako ako poukazuje na
neuvedomeny potencidl supervizanta. Analyza
procesu uplatiiovania moci - zdroje moci (pozicia,
legitimita, osobna moc, represivne a odmenujuce
zdroje), dalej kandly moci (verbalne, neverbalne,
oficidlne, neoficidlne), mocenské stratégie
(superenie, spolupraca, individudlne zaujmy,
koalicie apod.) a dosledky distribticie moci
ponukaju komplexnejsi zdber. Institucionalny
ramec mozno kvalitne spracovat v dimenziach
persondlnej a pozi¢nej, formdlnej a neformalnej
moci, alebo v tzv. audite moci (s pouZitim principu
rankingu). Grafy rozloZenia moci v institucii,
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v ramci funkénych a neformalnych subsystémov,
alebo zobrazenie moci v organizacnej kulture,
asocidcie na tému moc a ciele pomahajucej sluzby
ponukaju Siroké spektrum moznosti. Hranie rol
v mocenskej interakcii ma znacny potencial pre
identifikdciu mocenskej triddy — motivacia,
spravanie a zodpovednost. V skupinovej
supervizii sa ponuka analyza jej dynamiky, kde
mbze dominovat otdzka sudrinosti, zavislosti,
vedenia, kontroly, rol, podskupin a predovsetkym
konformity. Podnety poskytne akakolvek forma
Strukturovanejsej skupinovej ¢innosti, simulacia,
hra ¢i cvicenie (vratane diskusnych metodik).
Spolahlivymi témami, kde sa distribldcia moci
prejavuje su konflikty, rozhodovacie procesy,
otazky kontroly a skimanie pocitov bezmocnosti.

5. ZAVER

Ambiciou tejto studie bolo poskytnut vysledky
analyzy teoretickych zdrojov a Casti realizovaného
vyskumu moci vkontexte pomoci, upriamit
pozornost supervizorov a zaujemcov o superviziu
na tému moci. Moc je pre poskytovanie pomoci
v socialnej praci ainych podpornych profesiach
nevyhnutné ,,médium“. Moc je a bude sucastou
pomoci ¢i chceme alebo nie. Rozhodujuce je do
akej miery je moc uplatfiovana vedome, zamerne
areflektovane aci je aplikovana v prospech
klientov. Reflektujuca prax, rozbor spdsobu prace
po akcii je z pohladu efektivity prace nevyhnutna.
Optimalne je ak potom pomdhajici dokaze
uplatnit takto ziskané poznatky priamo v akcii
s klientom. Ak ano, zvySuje sa tym jeho miera
reflexivity. Supervizor si asi nemdze priat viac.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI

Zbornik vedeckych studii

SUPERVIZIA ORGANIZACIE V TEORII A PRAXI

Supervision of organization in theory and practice

Vladimir Hambalek!

Abstrakt

Supervizia organizdcie je jedna z moZnosti supervizie. Md svoje specifikd, zakonitosti, metodiku, predmet aj obsah cinnosti, no vyZaduje
si, podla ndsho ndzoru, Specializované, doplriujiuce vzdelanie. K tomuto zdveru sme prisli na zdklade niekolkoro¢nej praxe a paralelného
Studia odbornej literatdry, pricom pri pisani tejto reflexie (prehladovej studie) sme vychddzali najmd z britskych, nemeckych, ¢eskych
a slovenskych zdrojov. Cielom tohto prehladu je vymedzit koncept supervizie organizdcie a odlisit ho od inych ndstrojov rozvoja
organizdcii ako aj od inych typov supervizie. Text méZe byt podkladom pre dalSiu, Sirsiu odbornu diskusiu o kvalifikdcii, intervencidch

a kompetencidch supervizora organizdcie.

Klucové slova: Supervizia. Supervizia organizdcie. Organizacny rozvoj.

Abstract

Supervision of the organization is one of the possibilities of supervision. It has its specifics, regularities, methodology, subject and content
of the activity, but in our opinion it requires specialized, additional education. We came to this conclusion on the basis of several years of
experience and a parallel study of scientific literature, while in writing this reflection we relied mainly from British, German, Czech and
Slovak sources. The aim of this overview is to define the concept of organizational supervision and to distinguish it from other tools of
organizational development as well as from other types of supervision. The text can be the basis for further, broader professional
discussion on the qualifications, interventions and competencies of the organization's supervisor.

Keywords: Supervision. Supervision of organisation. Organizational development.

1. 0voD

Zamerom textu je pomenovat a odlisit
Specifikd supervizie organizacie tak, ako ich
chapeme na zaklade nasSej reflexie praxe
supervizorov, ktori v organizacidch pdsobia.
V organizaciach, kde sme pracovali ako
supervizori, sme si vSimli, Ze najma v kontexte
socialnych sluzieb a socidlno-pravnej ochrany sa
pod streSnym pojmom supervizia skryvaju mnohé
postupy, metddy a intervencie, od individualnej
pripadovej supervizie, cez mentorovanie,
koucovanie, teambuilding, facilitdiciu timov a
oddeleni,  psychologické  poradenstvo na
pracovisku aZ po organizacny rozvoj, organizacné
poradenstvo a konzultovanie. V porovnani
s inymi, najma anglosaskymi krajinami, kde si tieto
odborné metdédy a postupy praxe vyzaduju
samostatné Specializovane vzdeldvanie, na
Slovensku sa pod pojmom supervizia organizacie,
podla nasich sklsenosti skryvaju tak rozdielne
intervencie, ako sU napriklad organizacny
(personalny) audit, strategické planovanie,
poradenstvo  pre riadiaceho  pracovnika,
koucovanie apod. V Coachingplus sme
presvedieni, Ze supervizia organizicie nie je
organizacné poradenstvo/organizaény rozvoj, ani
koudovanie timu, ani mentorovanie, ani

tréningové aktivity, ktoré pomahajua prevencii
syndrému vyhorenia.

2. METODY

Myslime si, Ze supervizia organizacie je reflexia
a reflexivne  sprevadzanie, podpora a
konfrontovanie organizacie s danou situdciou,
v ktorej sa ako celok nachdadza, alebo ktorej celi
ato $pecificky vo vztahu s klientmi organizécie.
Takuto reflexiu, podporu a konfrontovanie (aj
slepych miest) poskytujeme organizacii v istom
Stadiu jej rozvoja. Predpokladom takejto prace je
porozumenie Struktire, procesom a dynamike
organizicie. Dalej je predpokladom supervizie
organizacie poznanie prostredia, v ktorom
organizacia operuje a poznanie zakonitosti, ktoré
sa deju medzi organiziciou, jej castami, jej
prostredim ajej klientmi. Takto vzdelany
supervizor nasledne vyuZiva superviznu tedriu,
modely, stratégie a postupy na to, aby pomahal v
kritickej reflexii celej organizacii a jej sucastiam
alebo niekedy aj ludom, ktori organizacii
pomahaju zvonka (napr. spravnej rade, i
externym odbornikom, ktori sa podielaju na
tvorbe a podpore organizatnych ramcov a
konania), aby reflektovali svoju prax v organizacii,
resp. s organizaciou, Specificky potom dynamiku
medzi organizaciou ajej klientmi. Takdato

1 Mgr. Vladimir Hambdlek, Coachingplus, Stirova 3, 811 02 Bratislava, e-mail: vladimir@coachingplus.org, tel.: +421 905 323 021.
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supervizna prax si vyzaduje Specifické vzdelanie,
kompetencie supervizorov, podporu a timovu
spolupracu, ¢o mbdze byt predmetom dalSieho
skdmania.

Na zaklade vyssie uvedenych skutocnosti sme
dospeli k formuldcii nasledovnej vyskumnej
otazky: ,Co je supervizia organizdcie?” KedZe
nasa $tudia ma teoreticky charakter, odpoved na
stanovend vyskumnu otdzku sme hladali
prostrednictvom kvalitativnej obsahovej analyzy
dostupnej literatury, Casti realizovaného vyskumu
moci v kontexte pomoci a reflexie vlastnej praxe.
Kfa€ovymi kategoriami, ktoré uréovali smerovanie
a koncipovanie Udajov ziskanych aplikaciou
metody kvalitativnej obsahovej analyzy  boli
nasledovné kategdrie: supervizia, institlcia
amoc. Pri analyze avyhodnocovani ziskanych
kvalitativnych Udajov sme vyuzivali postupy
zakotvenej tedrie (Strauss & Corbinova, 1999).
Vysledky kvalitativneho vyskumu prezentujeme
v zUzenom formate a koncentrujeme ich na tzv.
triddu  mocenského konania — motivaciu,
zodpovednost  asprdvanie. Toto poznanie
nasledne, kedZe okrem iného vzdeldvame
buducich supervizorov v mnohych oblastiach,
aplikujeme pri ich vycviku.

3. VYSLEDKY

3.1 Sucasny stav: definicie a koncepty

Pojem supervizia nesie vrdznych profesijnych
oblastiach rézne konotacie. V priemysle, alebo
vistych typoch organizacii, ktoré nie su
pomahajlce, je supervizor majster vo vyrobe,
alebo predak v kolektive na pracovisku. Pre Gcely
tohto textu budeme chépat superviziu tak, ako ju
definuji dve vyznamné eurdpske supervizne
asocidcie, ANSE a EASC. Eurdpska asocidcia pre
superviziu a koucovanie definuje vo svojom
materiali (European Association for Supervision
and Coaching in Europe Quality Standards
Manual) superviziu ako ,formu poradenstva na
podporu jednotlivcov, timov, skupin a organizacii
pri reflexii a optimalizacii ich ¢innosti a Struktur
spojenych s pracou. Supervizor pomaha klientom
pracovat na otazkach suvisiacich s prdcou
zameranim na riedenie.” Daldia nadnarodnd
inStiticia, Eurdpska  asocidcia  ndarodnych
superviznych instititov povaZuje superviziu za
,formu poradenstva, ktord sliZi na potvrdenie
arozvoj kvality komunikicie a kooperacie
v profesiondlnom kontexte... Supervizia primarne
slizi na rozvoj jednotlivcov a organizdcii. Zlepsuje
profesionalny Zivot jednotlivcov bez ohladu na to,
aky je rolovy a instituciondlny kontext.”
(Association of National Organisations for
Supervision in  Europe Standards). Obe

zastreSujuce organizacie vo svojich definiciach
chapu superviziu aj ako metédu rozvoja
organizacii, nielen jednotlivcov, ¢i pracovnych
timov. Avsak, napriek jasnym definiciam,
odbornej literatury, ktorda sa venuje Specificky
»supervizii organizacie” (nie koucovaniu, Ci
organizanému rozvoju), sme nenasli vela.
Myslime si, Ze je to spbsobené tym, Ze tento
koncept, na rozdiel od pojmu ,supervizia
v organizacii“, nie je jasne ohrani¢eny
a zadefinovany. V nasledujiucom texte sa teda
nebudeme venovat téme supervizia v organizacii
— aj ked predpokladame, Ze je pre organizacie
velmi  dolezité skimat, aké podmienky
aevaluacné procesy, vakom case aakym
spdsobom by mala organizacia vytvérat a spliiat,
aby bola supervizia uZitocna, ucelnd a Gcinna.
Supervizia v organizacii je nieco iné ako supervizia
organizacie a supervizia organizacie moze viest
k skvalitneniu implementdacie supervizie
v organizacii.

Napriek tomu, Ze neexistuje vela konkrétnych
definicii pojmu supervizia organizdcie, v nasej
anemeckej proveniencii niekolko najdeme.
Cielom supervizie organizacie podla Mc Derment
(in Gabura, 2018) je zaistit kvalitné sluzby pre
klientov. Ciele supervizie organizacie by mali,
podla Gaburu (tamtiez), viest do planu
a organizacie efektivnych zmien na pracovisku.
Havrdova (2008) pouZiva pojem supervizia
zamerand na organizdciu (alebo program)
a cielom takejto formy supervizie je urdit hranice,
Struktdru a fungovanie organizacie a vyladit
pravidlda riadenia tak, aby poskytovali
pracovnikom istotu vich pracovnych rolach
vV ramci zrozumitelného a prehladného
pracovného kontextu. V takomto type supervizie
je pre autorku déleZité zamerat sa na kultdru
organizacie, na atmosféru, ktora v nej panuje, na
celkovu klimu vo vztahoch a vzdjomnd podporu
medzi pracovnikmi a manazmentom v kontexte
,uciacej sa” organizacie. Zvycajne si takito formu
supervizie objedndva manazment pre seba
anasledne sa tyka roéznych  aspektov
organiza¢ného Zivota (implementdcie a riadenia
zmien, stratégii, kvality apod.) Takato definicia ma
velmi blizko ku konceptu organizacného rozvoja
aje znej relativne tazko rozoznat, ¢im sa
supervizor, ktory poskytuje superviziu organizacie
odliSuje od konzultanta, ktory poskytuje
organiza¢né poradenstvo. Podobne aj Gabura
(2018), znasho pohladu inSpirovany pracou
organizaénych konzultantov, reflektuje vztah
supervizie a organizacie v schéme, kde supervizia
organizacie prepaja a ovplyviiuje rozne
organizacné ramce: systém riadenia a procesy,
Strukturu organizacie, Styl riadenia, potencial
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organizacie a pracovnikov, hodnoty
organizacie, viziu a stratégiu organizacie.

Tsui, O’Donoghue, Boddy a Chui-man Pak
(2017) povazuju superviziu vo vseobecnosti za
jeden z hlavnych determinantov kvality sluzieb
pre klientov socidlnej prace za jednu z metdd
profesionalneho rozvoja a pracovnej spokojnosti
socidlneho pracovnika, pricom metédu chapu ako
novu formu organizaéného ucenia sa. Nasledne sa
ju pokusaju integrovat stromi dalSimi druhmi
organizatného ucenia sa:  mentorstvom,
konzultantstvom a koudovanim. Autori/ky vo
svojom €lanku nacrtavaju podobnosti a rozdiely
medzi superviziou ainymi formami intervencie
vorganizacie, no neSpecifikuju  superviziu
organizacie ako samostatnu, Specializovanu prax.

Sue Copelandovd (2005) vo svojej knihe
Counselling Supervision in Organisations odlisuje
roly a povinnosti jednotlivych profesii, ktoré
pomahaju organizacii ako celku, timom alebo
jednotlivcom v nej a zaroven odliSuje superviziu
v organizacii od supervizie organizacie.
Copelandovej téza je, Zze zru€nosti supervizorov
jednotlivé organizacie malo vyuZivaju, pretoze vo
vseobecnosti sa malo vie o role a potencialnom
vklade, ktorym by supervizori mohli prispiet k
narastu emociondlnej inteligencie organizacie.
Autorka velmi odporuca, aby sa supervizori viac
zapadjali do reflexie toho, ¢o v systémoch, kde
pracuju, vnimaju a rada by videla, Ze nasledne
referuji ,nie len supervizny proces a jeho
vysledky, ale aj organizacnu dynamiku, ktora
ovplyviiuje zdravie zamestnancov.”
(Copelandova, 2005, s. 4). Na podporu takej
proaktivnej roly odporuca formalnejsie kontrakty
supervizorov. Takyto ramec prace eSte nutne
neodliSuje superviziu organizacie od akejkolvek
inej supervizie, ktord je systematickym sposobom
zasadend do organizacie. Vsetky typy supervizie
(supervizia riadiacich pracovnikov, pripadov,
timov...) totiz mb6iu generovat uZitoéné
informacie o organizacii, ktoré su nasledne
etickym spO6sobom vyuzivané pre jej dalsi rozvoj.
Ak piseme eticky, odkazujeme primarne na rdmce
bezpecia, dovery, milcanlivosti a selektivheho
zdielania informacii zo supervizie, ktoré sa
vytvaraju najma v trojstrannych a
multilaterdlnych kontraktoch tak, ako ich definuju
povodné autorky Fanita English alJulie Hay v
kontexte transakénej analyzy. Copelandova
(2005) okrem iného zistila, Ze v Britanii, napriek
tomu, Ze sa tam supervizia dlhodobo prakticky aj
akademicky rozvija a ma oporu v organizacnych
ramcoch viacerych profesii, v rezortoch
zdravotnictva, Skolstva a obchodu az 37 %
supervizorov nema kontrakt s organizaciou; len
14% kontaktov Specificky riesi otazku hranic a

micanlivosti a 21% rieSi organizacné zalezitosti. Je
teda zrejmé, Ze prepojenie  supervizie
a organizacie nie je samozrejmé a bez problémov,
pricom samotna supervizia organizdcie ani
v Britanii nie je beZnou sucastou praxe institdcii,

ktoré sa venuju starostlivosti o pacientov, di

klientov.

Superviziou organizdcie sa zaobera aj Michael
Carroll (2004). Z jeho perspektivy konzultanti pre
oblast riadenia, rozvoja [ludskych zdrojov,
personalisti a manazéri su sice uUzko spati
s organizaciami a su v nich zainteresovani, avsak
nemaju taky repertoar schopnosti a kompetencii,
poznatkov a skusenosti, ktorymi disponuju
supervizori. Carroll (tamtieZ) uvadza Styri
zakladné spoOsoby, akymi sa supervizori moézu
uplatnit pri praci v organizacii: mézu poskytovat
individualnu superviziu ludi, ktori pracuju v
organizaciach (ide o pracu s jednotlivcami,
manazérmi, pracovnikmi oddelenia [fudskych
zdrojov, personalistami). MoéZu supervidovat
kolektivy a skupiny vo vnutri organizacii. M6zu sa
zamerat na superviziu manazérskych kolektivov
a napokon mozu poskytovat  superviziu
organizacie ako celku. Z nasho pohladu, v uzSom
zmysle, Carroll opisuje v poslednom pripade
superviziu organizacie tak, ako ju chapeme my,
¢ize nie ako individualnu, alebo timovu
intervenciu, ale intervenciu, kde je klientom
organizacia a supervizori intervenuju
systematicky, supervizne, do celku. V takomto
pripade navrhuje subor kompetencii, o ktoré sa
supervizor opiera:

e ,ZruCnosti riadenia procesu: hlbinne
psychologické reflektovanie, ktoré
umozniuje dostat sa ,pod povrch” a pomdct
tak organizaciam pochopit vlastné procesy.

e Zdravé vztahy: faciliticia a posilfiovanie
uzitoénych a zrelych vztahov v organizacii.

e Schopnosti spojené s vytvaranim kontaktov:
pomoc organizaciam nadviazat kontakty vo
vnutri organizacie a mimo ne;j.

e Emdcie: ako sa vysporiadat s emociondlnou
strankou organizacie.

e Bolest, problémy: drzat krok s komunikaciou
o bolestiach, o problémoch na réznych
urovniach  organizacie, pocuavat tato
komunikaciu a udit sa z nej.

e Zameranie na program: ako pracovat s
programom organizacie.

e  Facilitacia zmeny: supervidovat organizaciu v
procese uceni a poznavania, ako sa ma
pripravit na efektivnu zmenu, ako ju ma
predlozZit a ako ju udrzat.” (Carroll, 2004, s.
83)
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Takéto kompetencie pomdhaju supervizorovi
posunit sa od individudlneho myslenia
k organizacnému mysleniu, od individudlnej
diagnostiky a evaluacie k schopnosti posudzovat
kontext, od medziludskych  vztahov k
systémovym vztahom, od zapojenia, ktoré je
postavené na jednej role k zapojeniu, ktoré je
postavené na viacerych roldch, od osobnej
zodpovednosti k organizacnej zodpovednosti, od
ne-hodnotenia k hodnoteniu, od jednoduchej
intervencii k intervencii na Urovni organizacie a
od osobnej zmeny k organizacnej zmene. Takto
uchopend supervizia organizacie si znasho
pohladu vyZaduje u supervizora Specificky vycvik
avzdelanie, ktoré je zamerané na vysSie
spomenuté kompetencie, ale zaroven v sebe
zahfia aj jasné odlisenie toho, Co je supervizia,
ako  metdda, oproti inym  nastrojom
organizacného rozvoja.

Dal$im prispevkom k zadefinovaniu $pecifik
supervizie organizacie a odliSeniu tohto rdmca od
inych druhov supervizie v organizacii ainych
metdd odbornej prace v kontexte profesijného
a organiza¢ného rozvoja je materidl vytvoreny
v nadnarodnom eurdpskom projekte Leonardo
snazvom ,ECVision. A European System of
Comparability and Validation of Supervisory
Competences”. Partnermi projektu boli Die
Wiener Volkshochschulen GmbH (Rakusko),
Association of National Organizations for
Supervision in Europe (ANSE), The Council of
European Professional and Managerial Staff
(EUROCADRES), TOPS Miinchen-Berlin e.V.
(Nemecko), University of Gothenburg (Svédsko),
University of Zagreb (Chorvatsko),
CoachKwadraat (Holandsko). Material okrem
ANSE akceptovala aj EASC (Eurdpska asociacia
pre superviziu akoucovanie). Okrem inych
relevantnych informacii obsahuje aj slovnik
pojmov, ktory definuje jednotlivé kategdrie
odbornych ¢innosti suvisiacich s rozvojom ludi
a pracovnych timov v organizaciach. Slovnik
odliSuje  adefinuje superviziu vodcovstva
(liderSipu) a tento pojem stotoznuje s pojmom
koutovanie. Dalej tento typ supervizie
vodcov/top manazérov rozdeluje na tri
podkategorie:

e  koucovanie témy vodcovstva/riadenia,

e koucovanie odbornikov s manazérskymi
ulohami v hierarchii organizacie,

e koucovanie vyssieho manaimentu alebo
¢lenov spravnej/dozornej rady, ktoré nazyva
aj (Top) ,,exekutivne koucovanie”.

Z nasho pohladu, kedZe v Coachingplus sme
absolvovali a poskytujeme aj Specificky vycvik
a vzdeldvanie v koucovani a koucovanie
povaZujeme za samostatnu odborni metddu

odlisSni  od supervizie (Hambalek, 2012;
Hambalek, 2007; Rauen, 2007; Schreyoegg 2007),
sa nam v praxi aj v teédrii osvedcCilo nezlucovat
superviziu a koudovanie, ale povaZovat tieto dve
metédy za samostatné, aj ked v niektorych
kompetenciach prelinajuce sa stratégie rozvoja.
K tejto téme sme mali prispevok aj na eurdpskej
konferencii EASC vPrahe. NaSe skusenosti
vyplyvaju  zodliSného  chapania  podstaty

supervizie — ktord povazujeme za primarne
reflexivny proces, ¢o vedie kuceniu sa zo
skusenosti a podstaty koucovania - ktoré

povaZujeme za relativne kratkodobu na rieSenie
arozvoj potencidlu zamerani metédu, a tato
stavia na kapacitdch a zdrojoch koucovaného
a posilfiuje ho v stanovovani cielov a konkrétnych
akcii smerom k Zelanym zmenam. ReSpektujeme
vsak, Ze v niektorych krajinach sa koucovanie
a supervizia riadiacich pracovnikov zamienaju,
alebo sa na odliSnosti nekladie az taky doraz.
VysSie spomenuty materidl ECVision okrem
supervizie vodcovstva v organizacii/koucovania
definuje aj pojmy supervizia organizacie,
organizacny rozvoj a organizacné konzultovanie.
Supervizia organizacie prispieva podla definicie
opisanej v slovniku k efektivnemu fungovaniu
organizacie. Uskutocnuje sa na pravidelnych
stretnutiach nadriadenych a podriadenych, ako aj
¢lenov odbornych timov. Déraz takejto supervizie
je na vztahu medzi timom a $irS§im organiza¢nym
prostredim, zameriava sa na osvetlenie pozicie
moci a institucionalne aj subjektivne chapanie rol
a uloh. Tento pristup k supervizii organizacie ako
celku prispieva podla autorov/iek klepsej
organizacnej kulture.

Schlippe a Schweitzer (2001) naznacuju, Ze
supervizia organizacie sluzi na rieSenie
problémov, ktoré sa v zariadeniach wvyskytuja
opakovane a nezavisle na jednotlivych klientoch,
pricom problémy s klientmi byvaju iba podnetom,
ktory odhali potrebu dalSieho rozvoja organizacii,
ako su nemocnice, urady, obcianske zdruzenia,
alebo mensich jednotiek, ako napr. odbornych
sluzieb, nemocni¢nych oddeleni, podnikovych
usekov apod. Autori si nemyslia, Ze je moiné
Uplne odlisit pojmy ako organizatny rozvoj,
poradenstvo pre organizaciu, personalny rozvoj,
rozvoj timu, supervizia timu, alebo koucovanie
timu. RieSenie vidia v hierarchickom vztahu:
organizaény rozvoj je podla nich nadradeny pojem
pre opatrenia ako zvysit schopnost ucenia sa
organizacie , popripade jej flexibilitu a inovacné
schopnosti.  V subordinacii  nasledne vidia
superviziu oddeleni, alebo timov a nasledne
superviziu jednotlivych ¢innosti a roli — veducich,
alebo odbornych pracovnikov. Radikalnejsi nazor
prezentuje Firstenau (in Schlippe & Schweitzer,
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2001), ktory sa domnieva, Ze poziadavka

supervizie (napr. timu, alebo casti organizacie)

v kazdom pripade naznacuje deficit vedenia —

z Coho vyplyva, Ze by sa s vedicim malo pracovat

na jeho odstraneni, ale nie takym spdsobom, Ze sa

vtime zamestnd ,gastarbeiter”. RieSenim je
podla Klinglmaira (1991, in Schlippe & Schweitzer,

2001) zaistenie prepojenia ,,zhora dole” tym, Ze si

organizacia a supervizor zodpovedaju otazky:

e Akym spésobom budu veduci pracovnici
a rozhodujuce miesta pravidelne a vhodnou
formou informovani o procesoch (nie
o obsahu, predovsetkym nie o0 obsahu
osobného razul), ktoré supervizia spusta?

e Akym spdsobom sa vyjasni, ktori vedduci
pracovnici zaistia podporu realizacie zmien
a aku?

e Akym spbésobom budld informované
subsystémy, ktorych sa zmeny tykaju?

4. DISKUSIA

Vychddzajuc z vysledkov vyskumu moéieme
konstatovat, Ze existuje viacero moznosti ako
chapat superviziu organizacie apod tymto
pojmom sa skryva viacero roznych odbornych
postupov a praktik. My v Coachingplus si myslime,
Ze pri supervizii organizacie je klientom
organizacia ako celok so svojou Strukturou
a dynamikou v kontextoch, v ktorych organizacia
operuje. Sekundarnym klientom, tak ako v kazdej
inej supervizii, su klienti organizacie, co odkazuje
na kvalitu poskytovanych sluZieb. Zaroven si
myslime, Ze supervizor organizacie by mal chapat
vedomé aj nevedomé systémové prepojenia vo
vnutri organizacie aj medzi organizaciou jej
okolim (klientmi, inymi organizaciami, inymi
insStiticiami v spolocnosti). Superviziu organizacie
povaZujeme (na rozdiel od inych rozvojovych
foriem a metdd prace s organizaciou
a v organizacii) za primarne reflexivnu metédu a
predpokladame aj, Ze supervizor organizacie by
mal plnit vietky tri podstatné funkcie supervizie
vo vztahu k organizacii ako celku (normativnu /
kvalitativnu, formativnu / rozvojovu aj podpornu
/ posiliiujicu). Sme presvedéeni, ze ak ma byt
supervizia superviziou a ak ma byt supervizia
efektivna, tieto tri funkcie musia byt v rovnovéhe.
Niekedy moze byt vacsi doraz polozeny na jednom
rohu trojuholnika, pretoZe to je potrebné v tej
chvili, ale supervizor musi udrZiavat vo vztahu
k organizacii, ktoru superviduje, tato rovnovahu.
To si od supervizora vyZzaduje viaceré odlisné
vedomosti, kompetencie azrucnosti oproti
vedomostiam, kompetenciam a zruénostiam
supervizora, ktory superviduje pripady,
jednotlivcov vich rolach, alebo pracovné timy.

Takyto komplexny subor intervencii si podla
nasho nazoru vyZzaduje aj timovu spolupracu
viacerych supervizorov, doékladnd pripravu
a systematicky postup. Vysledkom supervizie
organizacie by mal byt celkovy nahlad organizacie
na to, ako jej vedomé aj nevedomé procesy
vplyvaju na jej Struktdru a dynamiku, organizacnu
kultdru, interakcie medzi jej subsystémami,
interakcie organizacie s okolim a kontextom,
v ktorom pOsobi a to potom spatne na pracu jej
pracovnikov s klientmi.

4.1 Co robime, ked supervidujeme organizaciu
Tak ako pri individudlnej supervizii, aj pri
supervizii organizacie by mal supervizor rozumiet
tomu, kto je supervidovany (organizacia), ¢o sa
v supervidovanom  (organizacii) deje aako to
vplyva na profesionalne konanie
supervidovaného (kvalitu prace a vystupov
smerom ku klientom organizacie). Ako
supervizori, ked pracujeme s jednotlivcami,
pouzivame procesudlne (napr. cyklicky model)
a obsahové (napr. sedemoky model) modely
supervizie, aby sme vedeli viest proces prace so
supervidovanym a tieto modely nam odpovedaju
na otazku ¢o a ako supervidovat. Prenesené
zroviny jednotlivca do roviny organizacie ako
celku, na to, aby sme boli efektivni supervizori
organizacie potrebujeme pred tym, nez zacheme
supervizne intervenovat, chépat a
konceptualizovat:
e Specifikd a potreby klientov organizacie
(priamych klientov organizacie, ale aj

insStitucii, ktoré organizaciu zriaduju,
pripadne metodicky, ¢i inak riadia).

e Specifika vztahov medzi klientmi
a organizaciou (typy vztahov aich etiku aj
prax).

o Specifikd organizicie samotnej (klienta
supervizie) — jej struktiru a dynamiku.

o Specifika vztahov medzi organizaciou (nasim
klientom) a pripadnymi externymi
dodavatelmi sluzieb, vratane nas
supervizorov.

e NasSe vlastné chapanie toho, kto ako
supervizori organizacie sme a ¢o v tejto roly
organizacii poskytujeme.

Uz pred tym, nei zacneme supervidovat
organizaciu, sme tak istym spdsobom experti na
to, ako moézeme prostrednictvom superviznych
modelov pomdct organizécii pozriet sa inym
uhlom pohladu na jej klientov — klientov
organizacie. Podobne, ako je uZitotné vediet
pracovat pri individudlnej pripadovej supervizii
s témou klient supervidovaného. Zaroven sme
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expertmi na to, ako superviznymi modelmi,
nastrojmi a technikami sprostredkovat organizacii
problematiku organiza¢ného rozvoja s akcentom
na to, ¢o je vdanom c¢ase/obdobi pre organizaciu
relevantné. Podobne ako vsme vindividualnej
pripadovej supervizii expertmi na pracu so
supervidovanym jednotlivcom a jeho prezivanim.

V neposlednom rade sme ako supervizori

organizacie experti na reflexiu aucenie sa z

procesov, ktoré sa deju medzi klientmi organizacie

a organizaciou. Supervizia organizacie tak

pomaha reflektovat vztah medzi organizaciou a jej

klientmi na rovinach klienti (skupiny) —organizacia

(skupiny) — kontext organizidcie. Ak takto

pracujeme, zaujimame sa o medziskupinovu

dynamiku vo wvnutri organizicie, medzi jej
subsystémami a aj medzi organizaciou a tym, kym

a pre koho je zriadena. Takato miera reflexie

komplexnosti nie je mozna bez reflexie toho, ¢o sa

deje medzi nami (supervizormi) a organizaciou.

Analogicky k supervizii jednotlivcov, pri supervizii

organizacie vedieme dialégy so supervidovanymi

(organizéciou a jej subsystémami) o tom, na com

sa spoznava realita a kvalita tejto organizacie, ako

vidia tuto organizaciu klienti, ale aj jej clenovia
aaky dopad ma ich prezivanie a ich nazory

a presvedcenia na kvalitu tejto organizacie, alebo

v akej miere moZe tuto organizaciu a kvalitu jej

vystupov  ovplyviiovat vnatornd  dynamika

systému a jeho subsystémov.

Organizacie ludi su vacsinou zlozité. Skladaju
sa z jednotlivcov, formalnych a neformalnych
skupin, oddeleni a podobne. Maju operacné
charakteristiky, implicitné alebo explicitné ciele,
filozofie a r6zne Urovne moralky. Okrem toho
existuju v uréitom prostredi a mézu zahriiovat
konfliktné tlaky. Ak by sme mali byt odbornikmi,
ktori dokazu viest efektivne supervizny dialdg o
Zivote nasho supervidovaného — organizacie, mali
by sme mat, podla Jonesa a Pfeiffera (1981)
nastroje, metddy a techniky, ktoré by nam
pomohli reflektovat a ucit sa z reflexie to,

e na akych hodnotach je postavend
organizacia, vo vztahu ku klientom,
externému prostrediu, aj vo vztahu k svojim
¢lenom a aky je dovod pre jej existenciu,

e ako su hodnoty akcentované v konkrétnych
stratégiach, postupoch, praktikach a ciefoch
jej jednotlivych Casti,

e zcCoho organizicia pozostava — aké ma
vztahy nadradenosti a podriadenosti,
systémy zodpovednosti, normy vykonu,
kvality a procesov, systémy odmernovania,
modely planovania, rozhodovania,
hodnotenia a komunikovania, aké ma
udské, materidlne a financné zdroje a ako sa
toto odzrkadluje v préci s klientmi,

e akd je klima organizacie a kultura
organizacie, kultdra riadenia, prax prace
s klientmi, prax timovej, medzi timovej aj
individualnej spoluprace,

e ako externé prostredie (komunita, odbory,
politické zaujmy, institlicie, rodinné siete,

vlastnici, predstavenstvo, akreditacné
organy, spolupracujuce organizacie,
konkurenéné organizicie...) vplyva na
fungovanie organizicie, ktoru

supervidujeme.

Ako  supervizori  organizdcie sa  tak
nevyhybame rozhovorom o externom prostredi
(legislativne, sociologické, politické...)
organizédcie, pozname alebo vieme zamerat
pozornost na benchmark nasho supervidovaného,
oCakavanu kvalitu a kvantitu vystupov, pracovné
pozicie, roly a kompetencné modely v organizacii,
kooperaciu s klientmi,  kooperaciu  medzi
odbornikmi, kooperaciu medzi timami, i
oddeleniami, na spoOsoby riadenia, externé aj
interné zdroje, financie a potreby vsetkych
zainteresovanych. Tu sa prdca supervizora
organizacie prekryva spracou organizacného
poradcu/konzultanta, pripadne konzultanta,
ktory je zamerany na organizacny rozvoj
a poradenstvo pri riadeni zmeny.

Poznat svojho supervidovaného (Struktdru
a dynamiku organizacie), jeho klientov
avzdjomné vztahy medzi nimi vSak nestadi.
Ulohou supervizora je supervidovat. Na rozdiel od
organiza¢ného konzultanta, alebo poradcu, ktory
sa zaoberda organizatnym rozvojom, potrebuje
supervizor (alebo idealne tim supervizorov, kedze
takato praca je prilis komplexna) okrem aplikacie
nastrojov a metdd organizacného poradenstva,
aplikovat aj vhodné supervizne modely, tedrie,
metddy atechniky ato vo vhodnom (case,
vhodnym spésobom do vhodného celku alebo
Casti systému organizéacie. Opat, analogicky, ako
individualna supervizia, tak aj supervizia
organizacie je Specificky poradensky proces. Napr.
supervizor, ktory pracuje individudlne potrebuje
mat zakladné zrucnosti vedenia poradenského
procesu — procesualne aj komunikacné -
obohatené o kompetencie supervizora.
Vindividudlnej podobe supervizie ma tak
napriklad supervizny poradensky proces svoje
Casti (dobre ich opisuje napr. unas znamy
procesualny cyklicky model Pagea a Wosketovej).
Podobne aj supervizia organizdcie ma svoju
StruktUru a procesy a supervizor organizacie
vyuZiva minimalne dva az tri druhy kompetencii.
(1.) Poradenské zrucnosti a postupy viaZzuce sa

na procese poradenstva organizacii (tak ako
organizacny poradca).
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(2.) Facilitacné a koucovacie modely,
kompetencie a zrucnosti, ktoré pomahaju
supervizorovi pracovat so celym systémom
a jeho ¢astami, rolami a zodpovednostou.

(3.) Specifické supervizne kompetencie viazuce
sa na reflexiu toho, ¢o sa deje v systéme
organizacie, organizacné ucenie sa
a organizacny rozvoj.

Inak povedané, podla nasho ndzoru,
supervizor  organizacie je  organizaCnym
konzultantom a zaroven facilitdtorom
organizacnych aj interpersonalnych (riadiacich,
timovych, medzi timovych, rolovych
a medzirolovych) procesov vo vnutri organizacie
aj smerom ku klientom, ktory dokaze pouzivat
supervizne modely apostupy ktomu, aby
sprevadzal, podporoval, posilnil kvalitu a rozvijal
kompetencie vsetkych casti organizacie vtom,
aby eticky vhodne a odborne poskytovala sluzby
svojim klientom.

4.2 Nastroje, metddy apostupy supervizie
organizacie

Proces kontinualneho vzdeldvania a udenia sa,
ktorého castou modzie byt aj supervizia, sa stal
sucastou prace mnohych organizacii. Snazia sa byt

,uciacou sa organizaciou”v tom zmysle, ako tento

koncept chdpu Chrys Argyris, Donald Schon

a neskor Peter Senge. Hlavnou charakteristikou

organizacie, ktorda sa neustdle uci, je, Ze

maximalizuje prileZitosti pre vzdeldvanie a

naucené vyuziva pri dosahovani organizacnych

ciefov. Znamena to, Ze proces neustaleho
zlepSovania sa je brany vaine na vsetkych

Urovniach a stava sa sucastou kultlry organizacie.

Praktickymi krokmi, ktoré by mohli prijimat

pracovnici organizacie, ktord sa neustdle uci, su

napr.:

e v maximdlnej moZnej miere vyuzivaju vsetky
prileZitosti pre ucenie a osobny rozvoj,

e vyhladdvaji  poucenie v  Uspechoch
i neldspechoch,

e navzajom sa podporuju v procese ucenia sa,

e podporuju experimentovanie, prijimanie
rozumného rizika, nevahaju skusat,

e  kladu si otazky o tom, ¢o sa deje a ¢o robia,

e vedome si rozvijaju schopnost vzdelavat sa,
ktord potom skusaju v réznych situaciach,

e preberaju zodpovednost za svoje
vzdeldvanie a necakaji, Ze im ich veduci
alebo oddelenie pre vzdelavanie v
organizacii vSetko naserviruje,

e udia sa aj zo situacii, v ktorych sa ocitnd,
nielen z formalnych tréningovych kurzov,

e premyslaju o ziskanych skuisenostiach a
zvazuju ich vyznam pre pracu,

e planuju si vyuZitie toho, ¢o sa naucili.

Supervizia organizacie by mala pomoct
organizacii, aby sa stdvala uciacou sa
organizaciou. Supervizori organizacie nepracuju
iba svedenim (kouCovanie  manaimentu,
poradenstvo  pre riadiacich  pracovnikov),
nepracuju iba stimami (timové koucovanie,
facilitované stretnutia k planovaniu,
organizovaniu, hodnoteniu, implementacii zmien,
kvality alebo odbornych postupov, rieseniu
problémov a zaseknuti apod. a prip. timova
supervizia pripadov), nepracuju iba
s jednotlivcami (mentorovanie, pripadova
supervizia, supervizia a koucovanie roly).
Supervizori organizacie systematicky analyzuju
kde, pre€o aaké intervencie su v organizdcii
potrebné a zaroven superviduju jednotlivé Casti
organizacie, Cize posiliuju a podporuju tieto Casti
systému, pomdhaju im reflektovat kde, v éom
a ako sa maju rozvijat, pripadne podporuju tieto
subsystémy v reflexii kvality procesov a sluzieb
organizacie vo vztahu ku klientom. Supervizia
organizdcie je projekt, nie intervencia. Projekt ma
svoju analyticku aj rieSiacu ¢ast, no na rozdiel od
organiza¢ného rozvoja v supervizii ide o neustaly
proces hladania postupnych krokov, v danom
momente, ktoré mobilizuja organizacny celok
k sebareflexii svojej prace smerom ku klientom.
Existuju rézne postupy dobrej praxe supervizora
organizacie. Je nevyhnutné, aby dokazal
multilaterdlne  kontraktovat (Hay  1997).
Procesudlne modely supervizie aplikované
v organizathom kontexte by mali zahfiat tie
subjekty, ktoré su pre reflexiu potrebné.
Obsahové modely supervizie, ktoré wvyuZivaju
supervizori organizacie, by mali neustdle
reflektovat organizacnd dynamiku a dynamiku
medziskupinovych  vztahov. Do  supervizie
organizacie by mali byt zahrnuté aj hodnotenia
kvality  starostlivosti zo strany  klientov
a supervizori by mali vediet StruktUrovanymi
a systematickymi zasahmi odkryvat
neuvedomené procesy, ktoré sa deju medzi
klientmi a Castami organizacie. Supervizori aj
organizdcia by mali mat jasne pomenované, ¢o
znamena posun, alebo zmena u klientov a ako
organizacia vplyva na to, ¢i sa klienti menia
(rozvijaju, liecia, sprevadzaju...) v sulade s etikou
pomahajucich profesii a najlepSou praxou.

5. ZAVER

Koncept supervizie organizacie na Slovensku je
v zaCiatkoch. Verime, Ze tento text prispel k jej
lepSiemu zadefinovaniu a méze byt inspirdciou
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pre dalsi rozvoj supervizorov aj organizacii , ktori
sa problematikou chcu dalej a dékladne zaoberat.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

VYUZITIE TERAPEUTICKYCH A PORADENSKYCH PRISTUPQV V SUPERVIZII

Use of therapeutic and counselling approaches in supervision

Jana Vrtoval, Ladislav Vaska?

Abstrakt

V sucasnosti je supervizia prirodzenou sucastou prdce prevaznej vicsiny socidlnych pracovnikov a to hlavne z dévodu, Ze je pre niektoré
organizdcie pésobiace v oblasti socidlnej prdce ustanovend ako zdkonnd povinnost. Na druhu stranu vsak supervizia nenesie v sebe len
ndlepku zdkonnej povinnosti, ale zdroveri mad pre prdcu socidlnych pracovnikov velké prinosy. Postupnym odhalovanim tychto prinosov
vyvstdva potreba zdokonalovania pracovnych postupov v rdmci supervizie, aby bola ¢o najefektivnejsia a prindsala Zelatelné vysledky.
Prdve z tychto dévodov je potrebné, aby sme sa zaoberali jednotlivymi terapeutickymi a poradenskymi pristupmi, ktoré disponuju
bohatou teoretickou zdkladriou aplikovatelnou aj v superviznom procese. V suvislosti s vyuZitim pristupov v supervizii sa uZ uskutocnilo
niekolko vyskumov, ktoré opodstatriuju to, aby sme sa aj v kontexte supervizie zamerali prdve na psychoterapeutické a poradenské
pristupy. Prdve z tychto argumentov vychddza ciel nasej vedeckej studie, ktorym bola prezentdcia vybranych pristupov a ndsledné
odhalenie perspektiv, ktoré prindsaju jednotlivé terapeutické a poradenské pristupy do supervizie. Nasa studia mala teda teoretické
zameranie, uskutocnili sme kvalitativnu obsahovu analyzu textovych zdrojov, pricom pri analyze udajov a vyhodnocovani vysledkov
vyskumu sme vyuZili kompardciu, indukciu a dedukciu. Na zdklade analyzy a ndslednej sumarizdcie poznatkov o jednotlivych
terapeutickych a poradenskych pristupoch méZeme konstatovat, Ze tieto pristupy maju velky potencidl v supervizii nielen v oblasti
socidlnej prdce. Jednotlivé pristupy prindsaju velmi efektivne postupy na rieSenie mnohych problémov, s ktorymi sa stretdvaju
supervidovani i organizdcie, v ktorych supervidovani pracuju.

ey

Klucové slovd: Supervizia. Socidlna prdca. Terapeutické a poradenské pristupy.

Abstract

At present, supervision is a natural part of the work of the vast majority of social workers, mainly because it is a legal obligation for some
organizations working in the field of social work. On the other hand, supervision not only bears the label of legal obligation, but also has
great benefits for the work of social workers. The gradual discovery of these benefits raises the need to improve supervisory practices to
be as effective as possible and to bring the desired results. It is for these reasons that we need to deal with individual therapeutic and
counseling approaches, which have a rich theoretical basis applicable in the supervisory process. In connection with the use of approaches
in supervision, several researches have already been carried out, which justify us focusing on psychotherapeutic and counseling
approaches in the context of supervision as well. It is from these arguments that the goal of our scientific study is based, which was the
presentation of selected approaches and the subsequent discovery of perspectives that bring individual therapeutic and counseling
approaches to supervision. Our study therefore had a theoretical focus, we performed a qualitative content analysis of text sources, while
in the analysis of data and evaluation of research results, we used comparison, induction and deduction. Based on the analysis and
subsequent summarization of knowledge about individual therapeutic and counseling approaches, we can say that these approaches
have great potential in supervision not only in the field of social work. The individual approaches bring very effective procedures for
solving many problems faced by supervised and organizations in which supervised work

Keywords: Supervision. Social work. Therapeutic and counselling approaches

1. UvoD

Na zaklade analyzy minulého i sucasného
stavu supervizie v oblasti socidlnej prace mozeme
konstatovat, Ze supervizia je neodmyslitelnou
sucastou profesie socidlnej prace. Vychadzame
pritom zo skutocnosti, Ze supervizia bola ,vernym
sprievodcom” vyvoja nielen sociadlnej prace, ale aj
inych pomahajacich profesii uz v jej ranych
podobach. Tato pozicia v ramci vyvoja socialnej
prace i ostatnych pomahajucich profesii jej
umoznila reflektovat nové tedrie a pristupy, ktoré
sa postupne formovali v jednotlivych odboroch i v
samotnej socialnej praci (Kadushin & Harkness,

2014). Aj napriek tomu, Ze supervizia bola vo
svojej neformalnej podobe prirodzenou stéastou
socialnej prace uz v jej prvopociatkoch, v profesii
socialnej prace sa s nou ako s jej neodmyslitelnou
sucastou stretdvame az v poslednych rokoch.
Suvisi to aj s problematickym vyvojom socidlnej
prace, ktory do znacnej miery ovplyvnil aj
spolocensky status a jednotlivé podoby supervizie
v sucasnom obdobi. PovaZujeme za dolezité teda
zdoraznit, Ze suasny stav a smerovanie socidlnej
prace su faktormi, ktoré ovplyviiuju sucasny stav
a buduice smerovanie supervizie v tejto oblasti. V
nasom teritdriu, Uzemi Slovenskej republiky bola
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supervizia prvy krat ustanovend Zakonom NR SR €.
305/2005 Z. z. o socidlnopravnej ochrane deti a
socialnej kuratele a o zmene a doplneni
niektorych zakonov. Neskor sa stala sucastou
dalsieho zakona a tym je Zakon NR SR ¢. 448/2008
Z. z. o socidlnych sluzbach a o zmene a doplneni
zdkona ¢&. 455/1991 Zb. o Zivhostenskom
podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni neskorsich
predpisov. Rovnako délezity bol pre superviziu v
oblasti socidlnej prace moment, kedy bol prijaty
Zakon NR SR ¢.219/2014 Z. z. o socidlnej pracia o
podmienkach na vykon niektorych odbornych
Cinnosti v oblasti socidlnych veci a rodiny a o
zmene a doplneni niektorych zdkonov, ktorym
bola supervizia ustanovend ako jedna z
nevyhnutnych podmienok vydania povolenia na
vykon samostatnej praxe socidlneho pracovnika.
Hlavne skutoénost, Ze supervizia je v stéasnosti
pre vacsinu organizacii poOsobiacich v oblasti
socialnej prace zakonnou povinnostou poukazuje
na nevyhnutnost potreby neustélej reflexie prace
supervizora, supervizneho procesu a hladanie ¢o
najvhodnejsich postupov a stratégii, ktoré budu
smerovat k ocakdavanym vysledkom. V tomto
zmysle je vhodné, ak supervizor vo svojej
superviznej praxi uplatiuje prvky réznych
pristupov. Samotna myslienka vhodnosti aplikacie
pristupov v superviznom procese sa opiera o
skuto¢nost, Ze socidlna praca ako profesia je do
urcitej miery ovplyvnend ré6znymi poradenskymi a
psychoterapeutickymi skolami a pradmi (Vaska,
2014). Mozinost vplyvu roéznych $kél, smerov a
pradov je dany aj tym, Ze socidlna praca ma
multidisciplindrny charakter, ¢o znamena, Ze
teoreticka zakladfa socidlnej prace vyuZiva
poznatky z inych vednych disciplin (Navratil,
2001). V kontexte supervizie zohravaju vyznamné
postavenie jednotlivé poradenské a
psychoterapeutické skoly a prudy aj z toho
dovodu, Ze v doésledku utlmu vyvoja socidlnej
prace po druhej svetovej vojne sa sucasne
pozastavil aj vyvoj supervizie, a preto sa zacala
rozvijat popri vzdeldvani a priprave
kvalifikovanych psychoterapeutov. Rozvoj
supervizie v socialnej praci v obdobi 20-tych a 30-
tych 20. storocia velmi vyznamne ovplyvnila aj
psychoanalytickd tedria (Vaska, 2014). V tomto
obdobi bola dokonca vyuZivana psychoanalyticky
¢i  psychoterapeuticky rdamcovana podoba
supervizie zaloZzena na myslienke, Ze skusenosti
supervizora s terapiou v superviznom vztahu su
najlepsim prostriedkom ucenia sa supervizora.
Neskor, v 50-tych rokoch 20. storodia sa
postupnou implementaciou dalSich teoretickych
orientdacii v oblasti poradenstva a psychoterapie
zacali postupne objavovat dalSie tedrie
vychadzajuce z poradenstva a psychoterapie,

ktoré prindsali nové metddy a intervencie aj do
oblasti supervizie (Bernard & Goodyear, 1992).
Sem modieme napriklad zaradit: kognitivno-
behavioralnu superviziu, psychodynamicky
pristup k supervizii, superviziu zamerand na
rieSenie, superviziu zameranu na cloveka,
narativne pristupy k supervizii a pod. (Caroll,
1996).

1.1 Spoloc¢né prvky psychoterapie, poradenstva a
supervizie

Faktom je, Ze okrem vplyvu jednotlivych
psychoterapeutickych ¢i poradenskych smerov,
supervizia, psychoterapia a poradenstvo su
prepojené spolo¢nymi prvkami, ktoré
charakterizuju pomahajuci a supervizny vztah. Na
zaklade spracovania Newmana (1998) sme

vymedzili nasledovné spolocné prvky
terapeutického, poradenského a supervizneho
procesu:

(1.) Spolupraca — psychoterapeuticky, poradensky
a supervizny vztah je zaloZeny na timovej praci
medzi zuc¢astnenymi osobami, teda terapeutom a
klientom, poradcom a klientom, supervizorom a
supervidovanym (Newman, 1998). Ako uvadza
Scherpner et al. (1999, s. 21) je ,taziskom dobrej
spoluprace vytvorenie dobrych vztahov, Cco
znamena vytvorenie otvoreného, partnerského,
vzajomného ucebného procesu.” Po vytvoreni
vztahu, ktory reSpektuje tieto charakteristiky je
nasledne definovany problém, ktory urcuje smer
dalSej spoluprace a dosahovanie spolocne
stanovenych cielov. Rozdiely v ndzoroch medzi
aktérmi su  prekonadvané prostrednictvom
konstruktivneho dialégu. Supervizor rovnako ako
terapeut a poradca je zodpovedny za vytvorenie
podpornej atmosféry, v ktorej ma supervidovany
moznost slobodne vyjadrovat svoje nazory,
postoje a skusenosti bez strachu z odsudenia ci
trestu (Newman, 1998).

(2.) Zrucnosti su ucené — psychoterapeut,
poradca a supervizor smeruju svoju ¢innost k
tomu cielu, aby ich klienti a supervidovani
postupne ziskavali zodpovedajucu Uroven
vedomosti, nezavislosti a svojej vlastnej
efektivnosti. Medzi zruénosti, ktoré si v tomto
kontexte ucené zaradujeme napriklad
sebapozorovanie; efektivnejSiu komunikaciu a
pocuvanie; systematické rieSenia problémov;
formulaciu cielov a ich sledovanie, dosahovanie a
prehodnocovanie a  podobne.  NajlepSim
spésobom ucenia sa tymto zrucnostiam je ich
prakticky nacvik napriklad prostrednictvom
techniky hrania roli (Bartlett, 1983). V tejto
suvislosti je efektivny aj tréning socidlnych
zrucnosti, ktory je vhodnym spO6sobom
praktického ucenia sa potrebnych socidlnych
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zruénosti  prostrednictvom interpersonalnych
interakcii (lvey, Ivey & Zalaquett, 2013).

(3.) Pokrok je merany objektivne — pokrok klienta
i supervidovaného sa meria objektivne. Terapeut,
poradca i supervizor moézu pozitivne hodnotit
skutoénost, aké vedomosti a zruénosti si klient i
supervidovany osvojil, ako dobre sa im dari, ale to
samo o sebe nestaci na adekvatne posudenie ich
pokroku. V tomto kontexte vSak musia byt
reSpektované objektivne ukazovatele a preto je
potrebné merat pokrok ucastnikov
terapeutického, poradenského a supervizneho
procesu systematicky, v priebehu ¢asu (Newman,
1998).

(4.) Struktura a éasové limity — Gstrednym ciefom
prace s klientom i supervidovanym je osvojenie si
zruénosti smerujucich k nezavislej a efektivnej
praci a splnenie tohto ciela v optimalnom
Casovom horizonte. To znameng3, Ze ¢i uz v terapii,
poradenstve alebo supervizii je ¢as vzacny a preto
je dolezité vyuzivat ho rozumne (Liese et al.,
1995). Aj v dosledku efektivneho nakladania s
¢asom sa tieto stretnutia zameriavaju na hlavné
problémy a ich rieSenie. Terapeut, poradca a
supervizor si od zaciatku spoluprace uvedomuju
skutoénost, Ze vztah jedného dna skondi, preto sa
na ukoncenie vztahu pripravuju uz na zadiatku
spoluprace. Samozrejme spoluprica sa nesie v
»duchu” flexibility a v pripade potreby je moiné
trvanie spoluprace predizit. Zavisi to viak od
zavaznosti a charakteru rieSeného problému
(Newman, 1998). Terapeut, poradca i supervizor
pracuje s klientom ¢i supervidovanym v
pomahajicom a superviznom procese, ktory ma
urcitu Struktdru. Terapeut, poradca a supervizor
rozhoduju o tom, ako budu rézne sp6soby prace,
metody a techniky aplikované v tomto procese.
Suvisi to aj s direktivnym a nedirektivnym
pristupom v terapii, poradenstve a supervizii,
pretoZe oba pristupy rozhoduju o tom, na ¢o ma
byt  zamerana pozornost klientov a
supervidovanych. Strukttrovanie pomahajiceho
a supervizneho procesu sa nedotyka len
nasmerovania pozornosti klienta a
supervidovaného na konkrétny obsah, ale aj
usmernenie pri vybere rdéznych moZnosti
analyzovania konkrétneho obsahu. Terapeuticky,
poradensky a supervizny proces ma vlastnu
Struktdru, ktorej sucastou je aj nacasovanie
dialégu s konkrétnym zamerom (Okun &
Suyemoto, 2013).

(5.) Disproporcia moci — prameni zo
zodpovednosti terapeuta, poradcu a supervizora,
ktord sa viaze na ocakdvanie, Ze budd mat viac
vedomosti a zruénosti potrebnych k tomu, aby
pomohli  klientom a supervidovanym k
dosiahnutiu stanovenych ciefov a ocakdvanych

vysledkov (Boehm & Staples, 2002). Disproporcia
moci v prospech terapeuta, poradcu a supervizora
je nevyhnutna hlavne z dévodu, Ze pomahajuci
profesionali v terapeutickom, pomahajucom i
superviznom vztahu predstavuju hlavné subjekty,
ktoré disponuju s pravomocou urcovat normy a
hranice spoluprace (Gabura, 2018). V suvislosti s
disproporciou moci je potrebné taktiez
konstatovat, Ze pomahajuci  profesiondli
disponuju s doévernymi informdciami, pricom
musia zvazit ¢i ich budd zdielat alebo zachovaju
micanlivost. V tomto kontexte si vSak musia byt
vedomi toho, Ze nespravnym zaobchddzanim s
dévernymi informéciami mozu poskodit klienta a
supervidovaného (Barnett, 2011), a preto je
nevyhnutné, aby reSpektovali eticky kdédex a
etické Standardy svojej profesie (Jungers &
Gregoire, 2013).
(6.) Definovanie role — v terapii, poradenstve i
supervizii je nevyhnutné, aby mal kazdy ucastnik
terapeutického, poradenského i supervizneho
procesu jasne vymedzenu rolu, s ktorou su
spojené isté ocakavania. Vymedzenie jednotlivych
roli pomaha ujasnit si predstavu o tom, ¢o sa od
jednotlivych Ucastnikov v kontexte konkrétnej
formy spoluprace ocakava (Berger & Buchholz,
1993). Ako uvadza Vaska (2014, s. 145) ,v
supervizii je délezité ,ndjst a pomenovat” miesto
kazdého zucastneného v praci s klientmi a
posunut tieto zistenia do vedomej roviny
supervidovanych, aby sa so svojou rolou dokazali
zzit a vyrovnat, a tieZ ju vnimat ako jedine¢nu a
nespochybnitelnd.” Definovanie roli v supervizii je
zalozené na predpoklade, Ze supervidovanym je
poskytovana ramcovana forma pomoci, ktora
méze riadit ich ¢innost a rozhodovacie procesy. V
ramci definovania role terapeuta, poradcu i
supervizora je doélezité si uvedomit, Ze v tomto
pripade je rola do istej miery ovplyvnena
preferovanym terapeutickym alebo poradenskym
smerom (Gabura, 2005).
(7.) ReSpektovanie hranic - rovnako ako terapeuti
a poradcovia, musia supervizori respektovat
osobné i profesionalne hranice v pomahajicom
vztahu (Newman, 1998). Definovanie a nasledné
respektovanie hranic v pomahajicom vztahu
vychdadza z poZiadavky reSpektovania zakladnych
fudskych prav klientov, supervidovanych i
samotnych pomahajucich profesiondlov. Hranice
v pomahajucom vztahu musia byt stanovené tak,
aby zamedzovali vzniku akéhokolvek
romantického a sexualneho vztahu medzi
klientom a pomahajucim profesiondlom i
supervidovanym a supervizorom (Matel, 2010a).
Ako definuje Eticky kddex supervizie (2018)
supervizor pracuje vyhradne v rdmci oblasti
svojej kompetencie. Superviziu nezamiefa so
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psychoterapiou, poradenstvom, auditom ani
inou odbornou ¢innostou. V  pripade
identifikacie potreby odlisSnej sluzby ako je
supervizia, supervizor distribuuje
supervidovanu osobu k inému odbornikovi v
danej oblasti. [..] Osobné zaleZitosti sa
preberaju v priebehu supervizie len z hladiska
ich vplyvu na klientov supervidovanej osoby
alebo vykonu pracovnych ¢innosti. (s. 1)
Zaroven Eticky kodex Slovenskej
psychoterapeutickej spolocnosti (2013) v Casti
Princip 2 - Odborna spdsobilost zdérazriuje, Ze
udrZiavanie  vysokej uUrovne  odbornej
spoOsobilosti je zodpovednostou vsetkych
psychoterapeutov v zaujme verejnosti a aj v
zaujme ich profesie ako celku.
Psychoterapeuti uznavaju, Ze ich odborna
spOsobilost ma hranice a uvedomuji si
obmedzenia metdd, ktoré pouzivaja.
Poskytuju len také sluzby a pouzivaja len tie
metddy, ku ktorym maju kvalifikaciu ziskanu
vzdelanim a skuUsenostami. V oblastiach, v
ktorych  doposial  neexistujd  uznavané
Standardy, prijimaju psychoterapeuti vsetky
opatrenia nevyhnutné na ochranu blaha
klientov. Psychoterapeuti sleduju najnovsie
poznatky v oblasti zdravotnictva a vedecké a
odborné informacie, vztahujuce sa na sluzby,
ktoré poskytuju.
To znamend, Ze predpokladom Uspesnej
profesionalnej spoluprace medzi
psychoterapeutom a klientom, poradcom a
klientom a teda aj supervizorom a
supervidovanym je stanovenie zretelnych hranic,
ktoré budu reSpektované vsetkymi ucastnikmi
pomahajuceho procesu.

(8.) Prevladajliica atmosféra dovery - vo
véeobecnosti mdzieme konsStatovat, Ze dbévera
predstavuje jeden z najdoleZitejsich

komponentov nevyhnutnych na rozvoj a
stabilizaciu dobre fungujlicich vztahov (Simpson,
2007). Proces budovania doévery a vztahu v
psychoterapii, poradenstve a supervizii prebieha
sucasne. V ramci procesu budovania dévery je
rozhodujuce spravanie pomdhajuceho
profesiondla, ktory by mal akceptovat
klienta/supervidovaného, zaujat nehodnotiaci
postoj, reSpektovat stanovené hranice a
dodrziavat etické normy svojej profesie (Gabura,
2017). Z perspektivy klienta a supervidovaného
ma doévera velky vyznam z toho doévodu, Ze je
faktorom ovplyviujucim skutoénost ¢ klient
alebo supervidovany budu otvorene rozpravat o
svojich problémoch alebo zaujmd postoj
nespoluprace (Kohutova, 2017) a odmietnu
spolo¢né hladanie rieSeni ich osobnych alebo

pracovnych problémov. V suvislosti s vyznamom
dovery v supervizii Matel (2010b) konstatuje, ze
[..] v superviznom vztahu v atmosfére
bezpecia a dovery je analyzovany vztah medzi
socidlnou poradkyriou/poradcom a klientmi.
Superviziou sa poradkyria/poradca podeli s
Castou zodpovednosti za pracu s klientmi. Jej
hlavnym ciefom je odborny aj osobny rast
pracovnikov v bezpecnej atmosfére dovery. (s.
95)
Do problematiky dovernosti zaradujeme aj
poskytovanie ,citlivych” informacii, s ktorymi
terapeut, poradca ¢i supervizor priSiel do
kontaktu v priebehu svojej prace. Zdielanie
akychkolvek informdcii s tretimi stranami bez
informovaného suhlasu klienta ¢i
supervidovaného méze vaine narusit doverny
vztah Ucastnikov pomahajliceho a supervizneho
procesu (Matel & Roman, 2010).
(9.) Pozitivne prijatie je potrebné, ale nie je
postacujucou podmienkou — o pozitivnom prijati
ako o jednej z troch klu€ovych podmienok
kvalitného medziludského vztahu a nasledného
terapeutického Uspechu sa zmienil uz Rogers v
roku 1957. Okrem pozitivneho prijatia boli dalSimi
nevyhnutnymi podmienkami kvalitného
medziludského vztahu kongruencia a empatia
(Farber, Suzuki & Lynch, 2018). Dryden a Mytton
(2016) uvadzaju, ze
bezpodmienecné pozitivhe vnimanie
znamena, Ze poradca osobe ponuka respekt,
prijatie a starostlivost o kohokolvek, kto ma v
jeho Zivote vyznam. [...] Je to nesudiaci postoj,
ktory indikuje ocenenie jednotlivcov, taki aki
su bez ohladu na ich postoje alebo spravanie.
Rogers Casto pouZiva pojem “ocenenie”, aby
vyjadril, Ze tento postoj je viac ako len
akcepticia. ( s. 79)
V terapii je schopnost terapeuta vyjadrit pozitivne
vhimanie  klienta  rozhodujdcim  faktorom
uréujucim Uspesnost terapeutického procesu. Aj
ked pozitivny pohlad charakterizuje velmi maly
podiel prace terapeuta, je dolezitou zlozkou
spajajucou proces terapeutickej prace s
vysledkami terapie. Pozitivne vnimanie klienta ma
mnoho vyznamnych prinosov aj pre samotného
klienta. Posilfiuje sebadOveru a sebadtctu klienta,
motivuje ho k aktivnemu zapojeniu sa do
terapeutického procesu a posilfiuje osobnostny
rast klienta a jeho odolnost. To znamena, Ze
skuto€nost ako sa terapeut ku svojmu klientovi
sprava ovplyviiuje nielen pokrok samotného
klienta, ale aj konanie klienta v priebehu
terapeutického procesu (Farber, Suzuki & Lynch,
2018). V supervizii sa pozitivne vnimanie prejavuje
dbverou supervizora, Zze supervidovani su schopni
rozvijat sa ako odbornici vo svojej profesii
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dokonca aj v obdobi, ked prezivaju frustraciu
alebo zapasia s réznymi problémami suvisiacimi s
ich pracovnym vykonom. Zaroven sa prejavuje
spolocnym identifikovanim silnych a slabych
stranok supervidovanych a spolocnym
stanovenim  ciela  supervizneho  procesu.
Bezpodmienecné pozitivne prijatie neznamena,
Ze supervizori nekriticky suhlasia s nazormi a
konanim  supervidovanych.  Naopak silné
bezpodmienecné prijatie znamen3, Ze supervizor
podnecuje  supervidovanych, aby  kriticky
reflektovali svoje pocity, myslienky a spravanie
(Guiffrida, 2015).

1.2 Rozdielne prvky psychoterapie, poradenstva
a supervizie
Aj napriek tomu, Ze psychoterapia,
poradenstvo a supervizia maju viacero spolo¢nych
prvkov, predtym ako budeme charakterizovat
rozdiely medzi nimi povaZzujeme za nevyhnutné
objasnit, na ¢o sa vskutoCnosti zameriava
samotna psychoterapia, poradenstvo
a supervizia.
Podla Kratochvila (2017)
psychoterapia je lieCebna cinnost, liecebné
posobenie, S$pecializovana metdda lieCenia
alebo subor liecebnych metdd, zamerné
ovplyviiovanie, proces socialnej interakcie. [...]
Je procesom pomoci osobam
s psychogénnymi poruchami a s poruchami,
ktoré  maju  psychické nasledky. le
ovplyviiovanim trpiacej osoby hladajucej
pomoc. Je po6sobenim na  psychiku
a prostrednictvom psychiky na cely
organizmus chorého. (s. 15)
Centrom pozornosti psychoterapeutickej praxe su
tie zaleZitosti, ktoré su podnetmi k ¢innosti
psychoterapeuta. Ide o ludské stavy, ktoré
jednotlivec preziva ako problém aktoré su
dovodmi, pre ktoré Cclovek wvyhladda pomoc
psychoterapeuta (Ludewig, 2011). Ako mdzeme
pozorovat psychoterapia ma jasne zameranie
aciel, ktory moZeme dosiahnut aplikaciou
vhodnych psychoterapeutickych smerov ¢i Skol.
Naopak poradenstvo je Specifickd ¢innost, pretoze
mbze mat rdézne zameranie. V praxi sa mbzeme
stretnut napriklad so socidlnym poradenstvom
typickym pre pracu socidlneho pracovnika;
vychovnym poradenstvom, ktoré realizuje
vychovny poradca ¢i psychologickym
poradenstvom, ktoré svojim obsahom
i zameranim prinalezi psycholégovi a mnoho
daldichl. To znamend, Ze v poradenstvo sa
nezameriava len na psychické problémy ¢i tazkosti

1 Pozri napriklad Oravcova (2013), ktora rozliSuje rézne formy
poradenstva.

Cloveka, ale aj problémy existencnej alebo
materidlnej povahy. Mo&Zeme konstatovat, Ze
,poradenstvo je mozné vo vSeobecnosti
definovat ako stretnutie odbornika a klienta, t.].
Cloveka (fudi), ktory sa nachadza v nejakej
problémovej situacii, pre rieSenie ktorej nema3,
resp. sa domnieva, Ze nema dostatok vlastnych sil,
prostriedkov” (Oravcova, 2013, s. 9). To znamen3,
ze ,[...] Zdkladom poradenstva je odborna ¢innost,
intervencia odbornika, ktory sa usiluje pomahat
Cloveku pri rieSeni problémov, resp. pri zvladnuti,
vyrovnani sa s problémami, ktoré on sam riesit
nedokaze a pri tejto Cinnosti pouziva Specifické,
odborné prostriedky — nastroje, metddy, formy
prace” (Oravcovd, 2013, s. 9). Tieto nastroje,
metddy aformy prace mdzu byt inSpirované
prave Specifickymi metddami a postupmi prace,
ktoré boli rozvinuté prave v jednotlivych
psychoterapeutickych  smeroch ¢ skolach.
Supervizia ma vspojitosti s psychoterapiou
a poradenstvom Specifické postavenie.
Charakteristika pojmu supervizia je o nieco
zloZitejSia, pretoze by mala zodpovedat
pomahajucej profesii v ktorej je vykondvana
(Havrdova, 2008a). Podla Havrdovej (2008a)
vyraz supervizia bol odvodeny od anglického
vyrazu supervision, aten z latinského slova
super — nad, videre — hladiet, vidiet, pozerat.
V angli¢tine sa vztahoval pbévodne na kazdu
situaciu, v ktorej poverena C¢i skusenejsia
osoba dohliada/dozerd na ini osobu ¢i osoby
pri prevedeni nejakej ulohy alebo priebehu
¢innosti. (s. 17)
Dalej v stvislosti so zameranim supervizie uvadza,
Ze ,predmetom (i subjektom) je vidy konkrétny
odbornik (odbornici) a jeho (ich) odborna ¢innost
v konkrétnom kontexte. Vychodiskom je zdielana
Ziva skusenost. Zmyslom a cielom jeho (ich)
supervizie je, aby bol schopny (boli schopni) svoju
¢innost robit ¢o najlepsie” (Havrdova, 2008b, s.
40). V konec¢nom dosledku ,obecnym ciefom
supervizie ako profesionalnej aktivity je zlepSenie
¢i udrzanie kvality sluzby. Takyto ciel moZno
samozrejme dosahovat réznymi cestami podla
situacie, do ktorej je supervizia zasadena“
(Havrdova, 2008c, s. 48). Zlozitost definicie
supervizie vyplyva aj zo skutoc¢nosti, ze moze byt
definovana aj prostrednictvom jej réznych funkcii
ato administrativnej, podpornej, vzdelavacej
a mediaénej?, zaroveri viak mdze mat rézne formy
od individualnej, cez skupinovl az po superviziu
organizacie ako celku (Vaska, 2014; Gabura,
2018), a taktiez mbéZeme rozoznavat aj jej rozne
typy napriklad vycvikovd, vyucbovd, riadiacu

2Viac o funkciach supervizie pozri napriklad Havrdova (2008c);
Vaska (2014); Schavel (2017); Gabura (2018) a dalsi.
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alebo poradenski (konzultantskd) (Hawkins &
Shohet, 2007). Vychadzajuc zo Specifického
zamerania moZeme teda konsStatovat, Ze
supervizia mdzZe na jednej strane ,dohliadat” na
pracu pomahajucich profesiondlov (terapeutov,
poradcov i socidlnych pracovnikov), a na strane
druhej moZe vo svojej praxi aplikovat prvky
psychoterapeutickych a poradenskych smerov ¢i
Skol, ktoré modze supervizor prisposobovat
zameraniu a charakteru supervizneho procesu.
Newman (1998) diferencuje nasledovné prvky,
ktorymi sa supervizia odliSuje od terapie a
poradenstva:
(1.) Ciel — kym cielom psychoterapie je liecba,
ktora klientom otvdra cestu khodnotnému
a napliujucemu Zivotu (Page & Wosket, 2002),
vsuvislosti s poradenstvom je  potrebné
konstatovat, Ze ,v pomahajucich profesiach je
tazisko poradenstva zaloZzené na vztahu pomoci,
pricom poradca ma snahu podporit rast, rozvoj,
zrelost alepSie uplatnenie klienta, aby sa
efektivnejSie orientoval vo svete a vyrovndval so
Zivotom“ (Gabura, 2005, s. 11). Supervizia sa
zameriava na to, aby supervidovani rozvijali svoje
schopnosti a mozZnosti, ktoré neskér vyuZiju v
procese prace s klientom (Page & Wosket, 2002).
Specifickost supervizie vtomto kontexte taktieZ
spociva v tom, Ze supervizor sa zaujima o proces
a vysledky prace supervidovaného s klientom, ale
nepracuje s danym klientom priamo.
(2.) Odlidné pravomoci na ukonéenie vztahu -
faktom je, Ze klient ma pravo na zaklade svojho
slobodného rozhodnutia kedykolvek ukondit
vztah medzi nim aterapeutom (poradcom). Ak
terapia (poradenstvo) nesplfia jeho olakavania.
V niektorych pripadoch sice klient nesie negativne
dosledky rozhodnutia o ukonéeni terapeutického
(poradenského) vztahu ako napriklad dodato¢né
finan¢né vydavky, ale to nepredstavuje prekazku
ukoncenia spoluprace medzi nim aterapeutom
(poradcom). Naopak supervidovany disponuje
s mensSou pravomocou ukondéit supervizny vztah
(Newman, 1998). Je to aj dosledkom toho, Ze
supervizora voli a objedndva organizacia, v ktorej
supervidovany pracuje. Medzi organizaciou
a supervizorom vznika spoluprdca na zaklade
supervizneho kontraktu, v ktorom su stanovené
podmienky supervizie. Ak je supervidovany
nespokojny s priebehom supervizie musi sa
stouto zdleZitostou obratit teda na vedenie
organizacie, ¢o moze v Specifickych situaciach
predstavovat problém a supervidovany moze
ohrozit svoje pracovné miesto v danej organizacii.
Ajztohto dovodu je supervidovany nuteny
pokradovat v neefektivnej supervizii. Ide hlavne
o situacie, kedy si vedenie organizacii vybera
supervizora podla zndmosti alebo priatelskych

vazieb, ¢o méze byt velkou prekazkou Uspesnosti
¢i efektivity supervizie v danej organizacii. Preto
by supervizori mali neustdle reflektovat
skutocnost ako nakladaji s mocou, ktora im bola
danou organizaciou zverena do ,ruk” (Newman,
1998).

(3.) Supervizny vztah predstavuje spoloéni
zodpovednost voéi tretej strane — terapeuticky
a poradensky vztah je zaloZeny na timovej
spolupraci zameranej na rieSenie klientovych
problémoch. Ak klient venuje velkd pozornost
tretim stranam (napriklad rodinnym prislusnikom)
je to znamenie, Ze sa dostatoéne zameriava na
rieSenie svojich problémov (Newman, 1998)
a snazi sa odhalit pévod vzniku svojich problémov.
Terapeut (poradca) prebera priamu
zodpovednost za pracu sklientom. Tato
zodpovednost vychddza z moréalnych, humannych
a niekedy legislativnych principov prace (Page &
Wosket, 2002). Naopak supervizny vztah je
zaloZeny na spolocnej etickej zodpovednosti voci
tretej strane - klientovi supervidovaného
(Newman, 1998). Tato forma zodpovednosti je
vsak odlisnd ako zodpovednost v terapeutickom
alebo poradenskom vztahu, pretoZe supervizor
nepracuje priamo s klientom supervidovaného.
Zodpovednost voci klientovi supervidovaného
vyzaduje niekedy dominantnejSie postavenie ako
zodpovednost voci supervidovanému (Page &
Wosket, 2002).

(4.) Dosledky posobenia viacerych supervizorov
verzus viacerych terapeutov aporadcov -
vychadzajlc zo skutocnosti, Ze zatial ¢o psycholog
realizuje psychosocidlnu liecbu a psychiater
realizuje liecCbu za pomoci liekov, v terapii sa
povaZzuje za najvhodnejsiu alternativu mat v ¢ase
terapeutického posobenia len jedného terapeuta.
Naopak pre vacsinu klientov je beiné a menej
problematické, ak sa v ¢ase individualnych terapii
zUcCastnuju parovych alebo skupinovych terapii.
Pre terapeutov je cCasto varovnym signalom, ak
zistia, Ze ich novy klient mal viacero terapeutov.
Niekedy moze byt dosledkom mobilita klientov
alebo terapeutov, na druhej strane vsak tato
skuto¢nost mobze vypovedat o chronickosti
problémov klienta alebo mézZe byt indikatorom
skutoénosti, Ze klient je v procese hladania
,Spravneho” terapeuta (Newman, 1998). Naopak
v supervizii a poradenstve je p6sobenie viacerych
supervizorov a poradcov sucasne povaZzované za
vyhodu (Minnes, 1987). V pripade supervizie
napriklad zaéinajuci socialny pracovnik méze mat
svojho interného supervizora, ktory ho sprevadza
v kazdodennej praci asucasne sa moie
zUcéastrovat pravidelnych superviznych stretnuti,
ktoré vedie externy supervizor. Pre
supervidovaného je pOsobenie viacerych
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supervizorov prinosom, pretoze si mbze osvojovat
potrebné vedomosti, zrucnosti a priklady dobrej
praxe. Pre oblast poradenstva je v tejto suvislosti
charakteristické, Ze mda interdisciplindrny
a komplexny charakter, to znamena, Ze na
poradenskom procese sa moze podielat viacero
odbornikov z réznych disciplin. Pre poradenstvo je
taktiez typické, Ze ma biodromadlny charakter,
z ¢oho vyplyva, Ze ma zahfriat pomoc pre Siroky
okruh ludi v réznom veku, s roznymi problémami,
teda roézne poradenské systémy by mali na seba
nadvazovat (KoS¢o et al.,, 1980). Hlavnym
rozdielom medzi terapiou a superviziou je
dolezitost, ktord je pripisovana vztahu v kontexte
tychto dvoch disciplin. Dal$im rozdielom je fakt, 7e
rézni supervizori moézu mat rdznu Uroven
odbornosti, ¢im supervidovanému mézu pomahat
lepSie zvlddnut, preniknit do hibky problému,
s ktorym momentalne ,zapasi“. Terapia sa
odlisuje od supervizie tym, Ze na pomoc klientovi
Castokrat staci jeden kompetentny terapeut
(Newman, 1998).
vztahu — v terapeutickom vztahu su dost prisne
hranice (Newman, 1998). Ako je uvedené
v Etickom kddexe Slovenskej psychoterapeutickej
spolocnosti (2013) v Casti Princip 5 Blaho klienta:
psychoterapeuti su si neustale vedomi svojich
vlastnych potrieb a svojej potencidlne vplyvnej
pozicii vo¢i osobdm ako su klienti, Studenti,
frekventanti vycvikov a podriadeni. Vyhybaju
sa zneuzitiu dévery a vztahu zavislosti, ktory k
nim tito ludia majua. Psychoterapeuti
vynakladaju vSetku snahu, aby sa vyhli
dudlnym vztahom, ktoré by mohli narusit ich
odborny nazor alebo zvysit riziko vyuzivania.
Priklady takychto dualnych vztahov zahffaja,
ale neobmedzuju sa na: odbornu starostlivost
o zamestnancov, Studentov, oséb pracujucich
pod ich superviziou, blizkych priatelov alebo
pribuznych alebo vyskum realizovany s tymito
osobami. Sexualne intimnosti s osobami ako
su klienti, Studenti, frekventanti vycviku alebo
Ucastnici vyskumu su neetické.
Iba za vynimocnych a dobre odoévodnitelnych
okolnosti st po ukonceni terapeutického vztahu
dovolené priatelské alebo osobné vztahy medzi
terapeutom a klientom (American Psychological
Association, 1992). Rovnako Eticky kddex
supervizie (2018, s. 2) ustanovuje, Ze ,supervizia
sa realizuje v rdmci jasnych, primeranych,
kultdrne citlivych hranic. Supervizor sa nesmie

3 Vtomto kontexte mézeme uviest napr. vyskum, ktory bol
realizovany na Gzemi SR Schavelom, Hunyadiovou
& KuzySinom (2018), zamerany na vnimanie vyznamu
supervizie u zamestnancov zariadeni socidlnych sluZieb (viac
Schavel, Hunyadiova & Kuzysin, 2018); taktiez zahrani¢ny

zapojit do sexualnych ani ziadnych inych dudlnych
alebo viacnasobnych vztahov so supervidovanymi
osobami ani ich klientmi kvoli riziku zneuZivania
moci alebo potencidlneho poskodzovania.”
UdrZanie vztahov na takejto Urovni vedie k cielu
zachovania profesionalnej integrity a efektivity
skusenosti supervizora. V supervizii vSak nie je
nezvycajné, Ze supervizor a supervidovany boli
pred zadiatkom supervizneho vztahu priatelmi.
Zaroven je beiné, Ze supervizor a supevidovany
pokracuju v profesiondlnom vztahu aj po
ukonceni superviznej spoluprace av mnohych
pripadoch sa vztahy medzi supervizorom
a supervidovanym po ukonceni supervizie zmenia
na vztahy kolegidlne alebo priatelské (Gottlieb,
1993). Aj ked niektoré prvky terapeutickych
a superviznych vztahov st podobné, vztahy, ktoré
vznikli v ramci supervizneho procesu sa [ahsie
moézu rozvinut do inych foriem vztahov aj po
ukonéeni profesiondlneho vztahu (Newman,
1998). Co sa tyka rozdielov medzi poradenskymi
a superviznymi vztahmi, tak rozdiel nachadzame
v zamerani, teda vtom, na o je primdrne
orientovany poradensky a supervizny vztah. To
znamena, Ze tieto dve rozdielne formy vztahov sa
odlisuju svojim charakterom.

1.3 Teoretické vymedzenie pristupov v supervizii
MéZeme  kon$tatovat, Ze  skutoénosti
zosumarizované v predchadzajucom texte boli
kficovymi podnetmi k tomu, aby sa v superviznej
praxi zacalo uvazovat o perspektivach, ktoré
mozZu jednotlivé poradenské
a psychoterapeutické skoly a smery priniest do
supervizie. V sucasnosti sa v oblasti socidlnej
prace kladie velky dbraz na kvalitny supervizny
proces vdosledku ¢oho sa realizuju rozne
vyskumy, ktoré su vacSinou zamerané na
zistovanie vnimania supervizie a skdsenosti
supervidovanych® so superviziou. V slvislosti
s kvalitnym superviznym procesom je vSak
potrebné preskimat a analyzovat aj rozne
postupy, stratégie C¢i spOsoby prace, ktoré
supervizori vo svojej praci vyuzivaju a ktoré sa
vich praci osvedcili ako efektivne. V priebehu
supervizneho vycviku si supervizori osvojuju
vedomosti a zrucnosti, ktoré si nevyhnutné pre
vykon supervizie. Medzi tieto vedomosti
a zruénosti zaradujeme aj pristupy v supervizii
vychdadzajlce z oblasti poradenstva
a psychoterapie, ktoré su sucastou obsahovej
naplne niektorych superviznych vycvikov®. To

vyskum zamerany na zistenie dopadu supervizie na socialnych
pracovnikov, ktori maju skisenost s klientmi so suicidalnym
spravanim (viac Paulzine, 2018).

4 Do obsahovej naplne superviznych vycvikov ich zaraduju
organizacie zabezpecujuce realizaciu superviznych vycvikov
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znamena, ze pristupy by mali predstavovat
prirodzent sucast superviznej praxe a zaroven
supervizorom poskytovat Sirokd $kdlu réznych
metadd, technik a intervencii, ktoré mézu vo svojej
superviznej praxi vyuZivat.
Podla Vasku (2014)
pod pristupom v supervizii mozno rozumiet
konkrétny pouzivany a casto aj preferovany
spbsob prace so supervidovanym za pouZitia
roznych foriem metdd a technik v kontexte
osobnych (osobna analyza, sebareflexia,
apod.), casovych (praca s minulostou,
pritomnostou apod.), uUlohovych (domace
ulohy, tréning apod.) avztahovych (ucitel-
Ziak, lekar-pacient a pod.) ramcov.
Prostrednictvom aplikovania akéhokolvek
pristupu ziskavame v supervizii mozZnost
preniknit do podstaty problému, dilemy
a dosiahnut stanoveny ciel, otvarat nové
efektivne »pracovné obzory“
supervidovanému a zaroveri tak zabranit
poskodeniu klienta. (s. 62-63)
Supervizori maju teda k dispozicii viacero
pristupov, ktoré mo6Zu aplikovat do svojej
superviznej praxe. Pristupy v supervizii su
zaloZzené na teoretickych koncepciach
jednotlivych smerov, ktoré su overené praxou.
Vymedzenie jednotlivych pristupov v supervizii je
odpovedou na Usilie zacielené na vytvorenie
jednotnej  koncepcie  supervizie. Teoretici
zaoberajuci sa superviziou vychadzaju zo
skutoCnosti, Ze vsuperviznom procese sa
stretdvame so Sirokou Skalou problémov, tém
asitudcii, ktoré nie je moiné riedit
prostrednictvom aplikidcie jednej koncepcie.
Zaroven odbornici z praxe konstatuju, Ze rbézne
spOsoby prace mdzu smerovat k rovnakému cielu,
atym je  spokojnost  klienta i rozvoj
supervidovaného socialneho pracovnika (Gabura,
2018). Jednotlivé pristupy su akymsi odrazom
charakteru priace sklientom vakomkolvek
psychoterapeutickom ¢i poradenskom procese.
Supervizor podobne ako socidlny pracovnik
pracuje s ¢clovekom a jeho problémami, a preto by
mal disponovat aj svedomostami a vediet sa
orientovat v niektorych, pre jeho pracu
zodpovedajucich poradenskych a psychotera-

ako napr. Asociacia supervizorov a socialnych poradcov;
Coachingplus; Institat dalSieho vzdelavania sociadlnych
pracovnikov VSZaSP sv. Alibety, n.o.

5 Vsupervizii mézeme rozlisovat niekolko modelov napr.
cyklicky model (Page & Wosket, 2002); procesny (sedmooky)
model supervizie (Hawkins & Shohet, 2007); model 4x4x4
(Wonnacott, 2012); kolaborativny model (Orlansova
& Edwardsovd, 2004); vyvojovy model (Page & Wosket, 2002);
tieto modely su vyuZitelné hlavne v supervizii zameranej na
jednotlivca alebo dvojicu (podla Vasku, 2014). Najvhodnejsim
modelom  aplikovatelnym v skupinovej supervizii su

peutickych smeroch ¢i skolach (Schavel, 2013). Za
dolezité povazujeme zdoraznit, Ze problematika
pristupov v supervizii je velmi Uzko prepojena
smodelmi®, ktoré su vyuZivané v ramci
superviznej praxe.

Pristup v supervizii je vyuZitefny vramci

modelu, preto mozno za model v supervizii

povaZzovat komplexne spracovany postup

(ktory md svoju Struktdru, fazy apod.)

realizovatelny vroznych formach. Model

vsupervizii  slGzi  kudrzaniu  Struktury
supervizneho procesu. Struktira véak nemusi
byt striktne dodrziavana, pokial si to tak
situacia  nevyZzaduje  asamotni  aktéri
supervizie sa stym stotozriuju. Narocnost
procesov objavujlucich sa v jednotlivych
krokoch (fazach, Struktdrach) v supervizii si
vyzaduje zrozumitelnost. Prostrednictvom
modelu sa vytvara zjednodusena, casto velmi
logickd schéma supervizneho procesu ako

celku. (Vaska, 2014, s. 63)

Vzhladom na vy3Sie uvedené mbieme
konstatovat, Ze model predstavuje vychodiskovy
ramec pre efektivnu aplikaciu jednotlivych
pristupov, pripadne prvkov jednotlivych pristupov
ato aj zdovodu, Ze supervizorovi ,zaroven
ukazuje smer, ktorym sa supervizor ma uberat,
kam ma svoje intervencie zacielit” (Mydlikova,
2017, s. 155). Prave vyuZivanie modelov
v superviznej praxi pomadha supervizorovi pri
zvoleni pristupu, ktory zodpoveda problému di
dileme, na ktoru je zamerany cely supervizny
proces anesie vsebe potencidl efektivheho
rieSenia problému ¢i dilemy supervidovaného.
Pozitivnou je aj skutocnost, Ze modely v supervizii
maju dynamicky charakter, ¢o znamena, Ze sa
vyvijaju sucasne svyvojom tedrie i pristupov
a dalej sa pdsobenim praxe moézu rozvijat a menit
(Gabura, 2018).

V sucasnosti mbéZzeme v oblasti supervizie
vy€lenit  niekolko  pristupov, ktoré su
aplikovatelné pri rieseni roznych tém, problémov
a dilem v superviznej praxi. V nasich podmienkach
je vsak problematika pristupov v supervizii
vsocialnej praci zatial len akousi ,velkou
neznamou” o com vypovedd aj minimum
teoretickych $tudii® aZiadne vyskumné Studie

balintovské skupiny (Vaska, 2014). Viac o modeloch
v supervizii pozri napr. Vaska (2014); Mydlikova (2017);
Gabura (2018).

6 Na Uzemi SR pristupy v supervizii rozpracovali napr. Vaska
(2014), Gabura (2018) a okrajovo sa im vo svojej publikdcii
venuju autori Schavel, Hunyadiovd & Kuzysin (2013).
Specifickému pristupu v supervizii — pristupu zameranému na
Cloveka sa venuju Brnula a Kuchérova (2019); v podmienkach
CR sa pristupom vsupervizii venuje Bartlova (2007);
psychodynamickym pristupom v supervizii sa zaoberd Hajny
(2008); pristup zamerany na cloveka rozpracovdva na
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prinasajuce empirické poznatky tykajuce sa tejto
problematiky. D6vodom nevyuZitého potencialu
jednotlivych pristupov je hlavne nedostatok
vedecky podloZzenych dékazov, ktoré by v praxi
overili  prinosy a perspektivy  jednotlivych
pristupov. V zahrani¢i su pristupy vo vacSine
pripadov  skimané hlavne v podmienkach
psycholdgie a psychoterapie’, pretoZe su stiastou
psychoterapeutickej praxe. V oblasti socidlnej
prace bola realizovand len jedna relevantna
vyskumnd 3tadia®, ktord sa vSak problematikou
pristupov zaoberala len vo vseobecnosti. Aj
v dosledku zosumarizovania tychto skutocnosti
povaiujeme za velmi prinosné a potrebné
poukazat na perspektivy, ktoré jednotlivé pristupy
ako také moézu priniest do superviznej praxe.
V nasledujicom texte si priblizZime vychodiskové
tézy vybranych pristupov aplikovatelnych
v supervizii v socialnej praci.

Kratochvil (2017) rozdeluje pristupy
v psychoterapii na direktivne a nedirektivne.
Avsak vychdadzajuc z poznatkov
psychoterapeutickych a poradenskych smerov
a skél moézeme jednotlivé pristupy v supervizii
rozdelit na direktivne, nedirektivne, ale
aj postmoderné®, pricom v ramci postmodernych
pristupov sa moOieme stretndt s prvkami
direktivnym resp. nedirektivnych pristupov.

Zameranie  direktivnych  pristupov je
odvodené od anglického slova direct, ktoré
Webster (1979, s. 516) definuje ako ,riadit
zéleZitosti, ovplyviiovat, regulovat, kontrolovat,
vyddvat autoritativne pokyny (aby vec bola
urobenad), poriadok, prikaz. V adjektivnej podobe
sa directive oznaCuje ako tendencia alebo mat
v umysle usmerrfiovat.” Direktivne pristupy v
supervizii  spoCivaju v striktnom pristupe
supervizora  k supervidovanému.  Supervizor
priamo poOsobi na supervidovaného, usmernuje
jeho spravanie, postoje imyslenie. Pocas
supervizneho procesu mu poskytuje rady, dava
pokyny a supervidovany musi splnit urcité ulohy
urcéené supervizorom (upravené podla Kratochvil,
2017). Do direktivnych pristupov, ktoré moézeme
aplikovat v superviznom procese zaradujeme

praktickom priklade Voseckova (2004); v kontexte supervizie
organizdcie systémové ponatie organizacie analyzuje
Havrdova (2011) et al. a gestalt perspektivou v supervizii sa
zaobera Poldk (2004).

7V tejto oblasti s zaujimavé vyskumné zistenia nasledovnych
autorov: Kattan (2013), ktory sa zaoberal skidsenostami s
kognitivno-behavioralnou superviziou; Silva & Sousa (2018),
ktori skumali skusenosti s existencidlnou perspektivou v
supervizii ataktieZz autorky Hathaway (2012), ktord svoj
vyskum zamerala na skusenosti supervizorov
a supervidovanych s vyuzitim konstruktivistického pristupu

napriklad kognitivno-behaviordlny pristup a
psychodynamicky pristup.

Opakom direktivnych pristupov su
nedirektivne pristupy. Podla Temaner Brodley
(1997)

teda nedirektivny pristup oznacuje postoj,

vktorom ¢lovek nemad vumysle riadit

zalezZitosti druhych, nema v umysle
usmernovat [..] viest, regulovat, riadit alebo
kontrolovat ostatnych. [..] Nedirektivny
pristup mbie byt definovany taktieZ

v pozitivnych terminoch. Pozitivne vyznamy

tohto konceptu si vyZaduju odkaz na hodnoty,

ktoré vyjadruju postoj. (s. 19)

Pri vyuZivani nedirektivnych pristupov
v supervizii, supervizor zastava skoér poziciu
katalytického Cinitela. Suhlasnym, neutrdlnym
postojom vytvara potrebny priestor pre
vyjadrenie subjektivneho prezivania
supervidovaného vychadzajiceho z praktického
vykonu profesie. V ramci nedirektivneho pristupu
je taktiez doleZité vytvorenie atmosféry dovery za
ucelom sebaexploracie supervidovaného,
vyjadrenia jeho interpersonalnych stereotypov.
Supervizor sa vyhyba akémukolvek posudzovaniu,
poskytovaniu rad ¢i prejavu vlastnych nazorov
a postojov k danej situdcii (upravené podla
Kratochvil, 2017). Medzi nedirektivne pristupy
vyuzitelné v supervizii zaradujeme napriklad
humanisticky pristup, analyticky pristup, pristup
zamerany na Cloveka, gestalt pristup a systemicky
pristup.

Samostatnu  skupinu  pristupov  tvoria
postmoderné pristupy. Vznik postmodernych
pristupov  podnietila zmena charakteru
spolo¢nosti - transformdcia modernej spolo¢nosti
v postmodernd. Tato vyznamna spolocenska
zmena mala vplyv  na vietky oblasti
spolocenského Zivota, co znamena, Ze ovplyvnila
aj uvazovanie asp6sob prace v spolocenskych
disciplinach akymi st napriklad filozofia, umenie,
kultdrna antropoldgia (Hambalek, 2011), ale aj
psychoterapia a socidlna praca. Vplyvom
postmodernizmu socidlna praca nadobuda
v spolo¢nosti novu rolu, ktord prioritne suvisi
s individualizaciou, vramci ktorej dochadza

v supervizii v komunitnych centrach dusevného zdravia v New
Yorku.

8 |de o vyskumnu $tudiu autorov O’Donoghuea, Munforda, &
Trlina (2005), ktori v rdmci svojho prieskumu jednu polozku v
dotazniku zamerali na pouZivanie pristupov a modelov
v supervizii. Vysledky ukazali, Ze respondenti pri vyuZivani
prvkov jednotlivych pristupov su eklekticki. Medzi najviac
uplatfiované pristupy patril pristup orientovany na ulohy. Az
92,1 % respondentov uviedlo, Ze ho pouZzivaju do istej miery.
9 Postmodernymi pristupmi sa vo svojom prispevku zaobera
napriklad Hambalek (2011).
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k tlaku na samostatné zvladanie Zivota jednotlivca
(Navratil, 2005). Ako uvadza Hambalek (2011)
z hladiska postmoderny nemézeme tvrdit, Ze
socialne kategdrie ako su trieda, socialna rola,
pripadne identita, su akousi nemennou
esenciou, ktora urcuje, kto sme. DOraz, ktory
sa kladie na jazyk a explicitné, ¢i implicitné
komunika¢né procesy, prindasa poznanie, Ze je
mozné  vytvarat alternativne  pohlady
a interpretdcie, Ze v dialogickom priestore je
mozné vnimat seba a definovat seba inym
spésobom, pripadne, Ze je moZné kriticky
upozorriovat na tie praktiky a postupy, ktoré
sebaponatie  klientov  socidlnej  prace
v konkrétnom diskurze spolo¢nosti vytvaraju.
(s. 158)
Socidlna praca sa stdva nastrojom politiky pre
Zivot, ktory pomaha jednotlivcom pri sebareflexii
vlastnych Zivotov a reflexii podmienok ich Zivota;
spoznavani vyznamu, ktory pre ¢loveka moze mat
urCita Zivotna situacia; v pochopeni vzajomnej
posobnosti Zivotnej situacie ajej interpretdcie
a poskytnuti podpory pri rozhodovani a budovani
reflexivnych Zivotnych drah sakcentom na
jednotlivcami preferované hodnoty (Skyba, 2016).
Prave vdosledku tejto ,novej“ orientacie
socialnej prace sa zacinaju v praxi socialnej prace
a superviznej praxi objavovat nové spdsoby prace
s klientmi a supervidovanymi. V tomto kontexte
mézeme hovorit o narativnom pristupe, pristupe
zameranom na ulohy, antiopresivnych
a antidiskriminacnych pristupoch, eklektickom
a integrativnom pristupe.

2. METODY

Vzhladom na charakter problematiky, na
ktort bola zamerand nasa Studia sme si zvolili
dizajn  teoretického  vyskumu.  Zdkladnou
vyskumnou otazkou, na ktoru sme
prostrednictvom kvalitativnej obsahovej analyzy
textu hladali odpoved bola nasledovna otéazka:
Aké perspektivy prindsaju jednotlivé
psychoterapeutické a poradenské pristupy do
supervizie? V kontexte nasho vyskumu sme
pracovali vylu¢ne s overenymi textovymi zdrojmi
(odborné ¢lanky, vyskumné Studie, prispevky
v zbornikoch a odborné publikacie), ktoré boli
zamerané na skimanu problematiku, teda
obsahovali  niektory  z kldcovych  kategorii
(supervizia, supervizia v socialnej praci,
poradenské a psychoterapeutické pristupy
apod.). Textové materidly sme vyhladavali
prostrednictvom internetového vyhladavaca
Google, online portalu ku kataldgom a zbierkam
slovenskych kniznic, databdaz SCOPUS a Web of
Science a platformy ResearchGate. Pri analyze

a vyhodnocovani udajov ziskanych
prostrednictvom realizacie kvalitativnej
obsahovej analyzy sme vyuzili metddy

komparacie, indukcie a dedukcie (Hendl, 2016)
a postupy zakotvenej tedrie (Strauss & Corbinova,
1999).

Pocas realizacie teoretického vyskumu sme
dodrziavali aj etické zasady vyskumu. V doésledku
toho, Ze sme pracovali vyluéne s textovymi
zdrojmi sme sa v tejto suvislosti sustredili hlavne
na to, aby textové udaje, s ktorymi sme pracovali
v nasom vyskume boli odcitované spravne podla
citaénej normy APA (aktualne vydanie).

3. VYSLEDKY

V tejto Casti budeme prezentovat moznosti
direktivnych, nedirektivnych a postmodernych
pristupov v supervizii ato prostrednictvom
charakteristiky teoretickych vychodisk,
zamerania, vztahu a vyuzZitelnosti vyclenenych
pristupov v ramci supervizie.

3.1 Direktivne pristupy

Ako sme wuZ uviedli pri charakteristike
direktivnych pristupov, direktivne orientovany
pomahajuci profesiondl (supervizor) svojimi
pokynmi priamo reguluje myslenie, sprdvanie
a konanie klienta alebo supervidovaného
(upravené podla Kratochvil, 2017). Direktivny
pristup je najvhodnej$i vtedy, ak sa
supervidovany, pripadne klient nachadzaju
v Casovej tiesni, akutnej krizovej situacii. Taktiez je
vhodny vpripade, ak sa nachadza v stave
dusevnej nerovnovahy ajednoznacne potrebuje
vedenie. Direktivne pristupovat k
supervidovanému resp. klientovi si vyZaduju aj
situacie, kedy supervidovany alebo klient
potrebuju pocut potvrdenie spravnosti svojho
rozhodnutia od  autority, pripadne  ak
supervidovany alebo klient nemaju dostatok
zruénosti alebo skusenosti s danym problémom
alebo situaciou (upravené podla Kopfiva, 2016).

3.1.1 Psychodynamicky pristup

Teoretické vychodiska - su zalozené na
myslienkach Sigmunda Freuda (Béartlova, 2007).
Psychodynamické pristupy predstavuju rozsirenie
a aplikaciu konceptov a spésobov prace, ktoré su
typické pre psychoanalytickd psychoterapiu. Su
obohatené o mnozstvo prvkov. V tomto pripade
mézeme hovorit aj o integrativnej psychoterapii,
ktorej podstatu tvori psychoanalytické ponatie
rozvoja a zloZenia osobnosti a vztahov za poutzitia
roznych technik a foriem prace (Hajny, 2008).
Psychodynamicky pristup vychddza z dvoch
vychodiskovych presvedceni. Prvym je
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presvedcenie, Ze povod kaidej ludskej Cinnosti
spociva v motivaciach, ktoré nie su pritomné vo
vedomi. Druhé presvedienie je zaloZené na
zdbraznovani déleZitosti vyvoja cloveka v ranom
detstve a pripisovanie vyznamnej ulohy
skusenostiam, ktoré boli preZité v ranom detstve
(Bomba, 2011).

Zameranie — supervizor sa zameriava na klienta
supervidovaného, proces prace supervidovaného
s klientom, vztahovlu védzbu a reakcie, ktoré
prebiehaju medzi supervidovanym a klientom
(Eis, 1995). Doélezitym aspektom, na ktory sa
taktiez supervizor zameriava su sklsenosti z
minulosti tykajluce sa klienta i supervidovaného,
ktoré ovplyviiuju pracu supervidovaného s
klientom. Supervizor zameriava svoju pracu aj na
nevedomé procesy, ktoré su viditelné v oblasti
prenosov a obran (Gabura, 2010).

Vztah — vztah supervizora a supervidovaného ma
dve dimenzie. Prvou je redlna dimenzia, ktora je
charakteristikou interakcie medzi supervizorom a
supervidovanym, druhou je symbolicka dimenzia
zahffajuca  preZivanie  generované mimo
supervizneho procesu, ktoré spravidla do neho
prenika prostrednictvom skimania skusenosti z
minulosti  supervidovaného i jeho klienta
(upravené podla Bomba, 2011). Vztah medzi
supervizorom a supervidovanym je asymetricky,
plny emdécii a poskytuje priestor pre utvorenie
dostatocne vyvinutého spojenectva s dospelym
,ja“  supervidovaného.  Supervizor  vedie
supervidovaného k samostatnosti (Bartlova,
2007). V kontexte vztahu medzi supervizorom a
supervidovanym je dolezité, aby nedochadzalo k
prekryvaniu roli supervizora, pretoZe tato
skutoénost mébze  spbsobit  problémy v
superviznom vztahu a nasledne aj v celkovej
efektivite supervizneho procesu. Jedna sa hlavne
o pripady kedy je supervizor napriklad byvaly
veduci alebo riaditel organizacie, supervizor je
kolegom supervidovaného alebo ma supervizor
priatelsky vztah s vedenim organizacie (Hajny,
2008).

Vyuizitelnost v ramci supervizie -
psychodynamicky pristup svojou orientaciou i
zameranim ponuka ucastnikom supervizneho
procesu moznost rozvoja schopnosti
emocionalneho porozumenia ostatnym
jednotlivcom. Pricom za doleZity predpoklad
emocionalneho porozumenia ostatnym
jednotlivcom sa v tomto pristupe povazuje
skuto¢né poznanie druhého. Prave poznanie
umozriuje supervidovanému zmiernit strach z

10 Kratochvil (2017, s. 77-78) uvadza, Ze ,podla
konstruktivistickej paradigmy v3ak poznanie neodraza
,objektivnu realitu”, ale len urcité usporiadanie sveta, ktoré je

neznameho, pomenovat vsetko, ¢o je nové a
nezname v kontexte prace s klientom (Kepinsky,
2003). Supervizor vyuZivajuci tento pristup musi
klast dbraz na procesy prebiehajuce v
nasledovnych troch oblastiach. Po prvé, v
superviznom procese musia byt uéené a zdielané
poznatky a zru€nosti, takym spésobom, ktory je
zrozumitefny a pristupny pre samotnych
supervidovanych. Po druhé, je potrebné
poskytovat supervidovanym tréningy a vycviky,
vdaka ktorym sa stanu odbornikmi vo svojej
profesii. Po tretie je nevyhnutné najst co
najprimeranejSie  sposoby,  ktoré  ulahcia
supervidovanym proces rozvoja emociondlnych a
vztahovych kapacit. Prave neustaly rozvoj a
modifikacia metdd, technik a spésobov prace v
tychto oblastiach by mala viest k skvalitriovaniu
supervizneho procesu vyuzivajuceho
psychodynamicky pristup (Sarnat, 2011).

3.1.2 Kognitivno-behavioralny pristup

Teoretické vychodiska — uz nazov tohto pristupu
naznacuje, Ze ide o prepojenie dvoch pristupov a
to kognitivneho a behaviordlneho. V kontexte
kognitivno-behavioralnej terapie z myslienok
ktorej vychadza tento pristup mbZieme
identifikovat tri odliné chapania. V rdmci prvych
dvoch chdpani kognitivno-behaviordlnej terapie
ide o zameranie na jeden z tychto dvoch
orientdcii, teda v prvom pripade ide o zacielenie
na kognitivnu zlozku terapie a vdruhom pripade o
behavioralnu zlozku terapie. Tretie ponatie
charakterizuje kognitivno-behavioralnu terapiu
ako pristup, ktory ma Specifické prvky
vychadzajuce 1z epistemologickej paradigmy
radikdlneho konstruktivizmu®® (Kratochvil, 2017).
Zameranie — kognitivno-behaviordlny pristup sa
zameriava na dve skupiny aktivit. Na jednej strane
ide o procesy veduce k ovplyviiovaniu myslenia a
na strane druhej ide o procesy ovplyviujuce
spravanie sa Cloveka (Kratochvil, 2017). Inymi
slovami supervizor zameriava svoju pracu na
pomoc  supervidovanému  pri  odhalovani
skreslujucich a dysfunkénych foriem myslenia a
konania. Dysfunkéné sposoby myslenia a konania
siU menené prostrednictvom systematického
rozhovoru a Struktdrovanych behavioralnych
uloh. Takto zamerany supervizny proces
poskytuje priestor pre nové ucenie
supervidovaného (Hawton, et al., 1989), pretoze
vychadza z predpokladu, Ze vSetky spbsoby
myslenia a konania su naucené (Reza¢, 1998).
Pozornost supervizora je zamerana jednak na

urené naSou skusenostou. Skutoénost nemozno ndjst
,vonku®, skutoénost si konstruujeme kazdy sam.”
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proces a sposoby prace s klientom, zaroven vsak
sa zameriava na vytvorenie priestoru potrebného
na rozvoj Specifickych zruénosti supervidovanych
(Gabura, 2010).

Vztah — je zaloZeny na myslienke vzdjomnej
spoluprace. Supervizor je v pozicii ucitela, ktory
so supervidovanym zdiefa priklady dobrej praxe
vtom zmysle, Ze mu ponuka rézne metddy,
techniky a postupy veduce k zvySovaniu kvality
a efektivity prace s klientom (Gabura, 2010).
Vyuiitelnost v ramci supervizie — tento pristup je
vyuZitefny hlavne vo vzdelavacej a vycvikovej
supervizii, ktorej ciefom je rozvoj a zvySovanie
profesionalnych kompetencii supervidovanych.
Velmi vhodné je vyuzitie tohto pristupu
v skupinovej forme supervizie, pretoZe prave
prostredie skupiny poskytuje vhodny priestor pre
procesy socidlneho ucenia aspatnu vazbu
(Bartlova, 2007).

3.2 Nedirektivne pristupy

Nedirektivne pristupy su Specifické tym, Ze su
zaloZené na aktivite a produkcii samotnej osoby
supervidovaného, pripadne klienta, ktoré
podnecuje terapeut, poradca alebo supervizor
(upravené podla Kratochvil, 2017). Nedirektivne
pristupy su vhodné hlavne v pripadoch, kedy
chceme pri praci so supervidovanym alebo
klientom  dosiahnut  kvalitativnu zmenu.
Délezitym faktorom ovplyviujucim vyuZivanie
nedirektivnych pristupov je skutocnost, Ze ich
aplikacia si vyZaduje dostatok casu asily
pomahajuceho profesionadla. Samozrejme je
mozné najskér pracovat so supervidovanym alebo
klientom direktivne a postupne prejst
k nedirektivnemu sp&sobu prace (Kopfiva, 2016).

3.2.1 Analyticky pristup

Teoretické vychodiska — analyticky pristup alebo
Jungovska psychoterapia (analyticka
psychoterapia) je spajand s menom C. G. Junga,
ktory bol kedysi povazovany za , korunného princa
psychoanalyzy”. V suvislosti s Jungovou pracou je
znama hlavne typoldgia osobnosti cloveka, na
zdklade ktorej modzeme Iudi diferencovat na
introvertov a extrovertov, taktiez je znamy pre
metddu asociacného experimentu ako nastroja
k odhalovaniu nevedomych komplexov
(Kratochvil, 2017). Ludské spravanie sa snazil
vysvetlit prostrednictvom tedrie archetypov,
pricom sa opieral o mnozZstvo spiritudlnych
a duchovnych poznatkov. Tieto poznatky vyuzival
hlavne pri skimani nevedomia. Nevedomia podla
jeho nazoru nie je preskimatelné priamo, ale da
sa skimat prostrednictvom produktov, ktoré su
jeho vysledkami. Produkty nevedomia mézu byt
osobného charakteru, to znamenda, ze ide o

produkty, ktoré su vysledkom produkcie
jednotlivca, zaroven vsak existuji produkty
kolektivneho charakteru, ktoré su vysledkom
kolektivnej Cinnosti - ludstva (Jung, 1993). Jung
zaroven rozdelil ludské ¢innosti do Styroch skupin.
Do tychto skupin zaradujeme: zmyslové vnimanie,
myslenie, intuiciu a citenie. Zmyslové vnimanie
a intuicia vypovedd o tom, ako fudia vnimaju seba
i vonkajsie prostredie a akym spdsobom z neho
ziskavaju informacie. Myslenie a citenie su naopak
zamerané na procesy, ktorymi si vytvarame
nazory arozhodnutia tykajuce sa nasho Zivota
i vonkajSieho prostredia Kazdy ¢lovek je schopny
vyuzivat  tieto Styri funkcie, ale ukaZzdého
dominuje ina funkcia. M6Zeme sa teda zaradit do
zmyslovych, intuitivnych, rozumovych alebo
citovych typov (Jung, 1971).
Zameranie — v superviznom procese sa supervizor
sustredi rovnako ako terapeut v terapeutickom
procese na objasriovanie nevedomych suvislosti.
Supervizor so supervidovanym ocakavaju, Ze sa
v priebehu supervizneho procesu ,vynoria“
obsahy tykajuce sa hlavného problému
supervidovaného (upravené podla Kratochuvil,
2017). Supervizor by sa mal zamerat v supervizii aj
na to, aby supervidovanému poukazal na jeho
nespravne a neadekvatne interpretdcie a iluzie.
Pretoze prdve prostrednictvom ilGzii je umoznené
supervidovanému menit sa a rozvijat. Je dolezité,
aby supervizor povzbudil supervidovaného
k tomu, aby objavil svoj vlastny potencial ato
prostrednictvom analyzy a sebaanalyzy (Moore,
2012). Sam supervizor by mal vediet odhalit
spbsoby prace so supervidovanym, ktoré vedu
k zlepSeniu jeho aktudlnej situacie (Fordham,
2006).
Vztah — ako uvadza Jung (1931)
lie¢ba je produktom, v ktorom hra dlohu celd
bytost lekara, ako aj jeho pacienta. Stretavaju
sa medzi dvoma iracionalnymi faktormi, medzi
dvoma osobami, ktoré nie su fixované
a urcitelné kvantitami, ale ktoré so sebou
prinasaju okrem svojich jasne definovanych
oblasti vedomia, neuréito rozireni oblast
nevedomia. Stretnutie dvoch osobnosti je ako
zmieSanie dvoch (r6znych) chemickych latok:
ak vobec existuje nejakda kombinacia, obe su
premenené. NemdZete mat Ziadny vplyv, ak
sam nie ste citlivy na ovplyviiovanie. (s. 17)
To znamend, Ze do supervizneho vztahu vstupuju
dve celostné bytosti medzi ktorymi by v prvom
rade mala prevladat dévera. V tomto vztahu by
mal supervizor zaujat nehodnotiaci postoj voci
supervidovanému a zarovefi podporovat rozvoj
schopnosti supervidovaného (Fordham, 2006).
Vyuzitelnost v kontexte supervizie — aplikiciou
tohto pristupu supervizor berie do Uvahy
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skutotnost, ze funkcie (zmyslové vnimanie,
myslenie, intuicia a citenie), ktoré definuju fudsku
¢innost sa u kazdého supervidovaného mozu lisit.
Rozpoznanim jednotlivych funkcii ludskej ¢innosti
u supervidovanych moze prispésobovat
intervencie apomdct supervidovanému, aby
vyuzival svoje silné stranky, rozvijal funkcie, ktoré
su vjeho fudskej Cinnosti sekunddrne. V rdmci
supervizie supervidovany prezentuje problém,
ktory by potreboval wvyriedit. Supervizor
podnecuje exploraciu problému supervidovaného
tym, ze mu kladie rozne otazky. Vidy zacina
najskor funkciou, ktora je primarna a nasledne
pokracuje smerom dole, k sekundarnej funkcii. Ak
je supervidovany napriklad primarne rozumovy
typ sdoplnkovou (sekundarnou) funkciou
intuiciou, supervizor kladie otazky typu: ,Ako
chapete problémy svojho klienta?“; ,,Aky vyznam
pripisujete tejto situacii?” (rozumovy typ); ,Ako si
myslite, Ze bude vas klient konat?“ (intuitivny
typ); ,Co ste spozorovali?” (zmyslovy typ); ,Aké
pocity vo vas alebo klienta evokuje tato situdcia?”
(citovy typ). Tento pristup umozZiiuje, aby sa
v priebehu supervizneho procesu objavili nahle
,zablesky”, ktoré pomahaju superviznemu
procesu. »Zablesky” predstavuju cenné
informacie pochadzajlce z nevedomia
supervidovaného a objavuju sa pri postupnom
odhalovani materidlu v superviznom procese
(Sillsova, 2004). Tento pristup je vyuzitelny hlavne
vo vycvikovej a individualnej forme supervizie
(Matton, 2012).

3.2.2 Humanisticky pristup

Teoretické vychodiska - podnetom
k sformovaniu  humanisticky  orientovaného
pristupu bol behavioristicky redukcionizmus.
Vznikol ako opozicia proti behavioristickému
spésobu myslenia (Kratochvil, 2017). Zatial co
behavioristicka psycholégia sa zameriavala na
charakteristiku, predikciu a kontrolu fudského
spravania jednotlivca, vcentre pozornosti
humanistickej psycholégie je porozumenie
vnutornym zazitkom jednotlivca a nasledné
osvojenie si schopnosti, ktoré mu umoznia svoje
rozpoznané zazitky ovladat, ¢o zvySuje jeho
odolnost voéi akémukolvek manipulativnemu
spravaniu  z vonkajSieho prostredia (Bugental,
1967). K priekopnikom tohto smeru patria
vyznamné osobnosti v oblasti  psycholdgie
napriklad Abraham Maslow ¢i Carl Rogers
(Kratochvil, 2017). Zakladnym konceptom
humanistickej tedrie podla Rogersa je koncept JA,
ktory v sebe zahrfra Styri predstavy klienta o sebe
samom. Prvou je predstava klienta o sebe samom
v sUcasnosti, druhou je idealna predstava klienta,
aky by mal byt, tretou je dynamicka predstava,

ktord charakterizuje skuto¢nost, akym sa klient
chce stat astvrtou je vysnenda predstava, ktora
vyjadruje to, akym ¢lovekom by klient chcel byt,
pri zohladneni vsetkym délezitych skutocnosti.
Vychadzajuc z tejto koncepcie Rogers ustanovil
pojem SELF (obraz osebe samom), ktory je
zdkladnym komponentom vyvoja osobnosti
klienta. Clovek by podla neho nikdy nemal byt
spokojny sam so sebou, ale ma neustéle pracovat
na svojom vyvoji (Levicka, 2004).

Zameranie — tento pristup je prioritne zamerany
na odhalenie osobného potencidlu jednotlivca
(Vaska, 2014), z ktorého vyplyva nasledna pomoc
jednotlivcovi v jeho vnutornom raste
a praktickom vyuziti jeho vnutorného potencialu
(Kratochvil, 2017). Supervizor a supervidovany su
v superviznom procese sustredeni na aktudlnu
situaciu, teda to, Co sa v procese supervizie deje
tu a teraz. Supervizor vnima supervidovaného ako
preZivajucu osobnost azaoberd sa jeho
vnutornym zazitkom (Gabura, 2010).

Vztah — zadkladom tohto pristupu je rovnocenny
vztah  (Clovek-Clovek) medzi supervizorom
a supervidovanym, ktory je charakteristicky
empatiou, akceptaciou a kongruenciou zo strany
supervizora (Gabura, 2010). Supervizne stretnutie
sa vyznaluje ,bratskym vztahom a zdielanym
zaZitkom medzi supervizorom a supervidovanym
(upravené podla Kratochvil, 2017).

Vyuzitelnost vramci supervizie — supervizor
vyuZivajuci tento pristup v supervizii sa zameriava
na zmenu supervidovaného. Ucastnici
supervidovaného procesu pracuju na
reorganizacii svojej vlastnej predstavy o sebe
samom a konStruuju si vlastnu hierarchiu hodnot
(Voseckova, 2004). Supervizor a supervidovany
spolo¢ne pracuju na identifikovani novych
poznatkov a skusenosti, tzv. ,skrytych” moznosti
supervidovaného ijeho pracovného prostredia,
ktoré modiu smerovat kzlepSeniu prace
supervidovaného (Gabura, 2018).

3.2.3 Pristup zamerany na ¢loveka

Teoretické vychodiskd — nachadzame v uceni
Carla R. Rogersa, ktory je zakladatelom tohto
pristupu. Pristup zamerany na klienta zaradujeme
do humanisticko-existencialnych pristupov
(Gajdosova, 2013). Charakteristickym znakom
tohto pristupu je skutoénost, Ze sa zaobera
¢lovekom ako celostnou bytostou (Vaska, 2014),
to znamend, Ze v pripade supervizie vychadza
z osobnosti samotného supervidovaného
a motivuje ho k samostatnému rozvoju (upravené
podla  Kratochvil, 2017). Rogers uznava
jedine¢nost kazdého ¢loveka. Cloveka chape ako
proces, pretoze podla jeho presvedceni je
osobnost ¢loveka neustdle vo vyvoji (Ziakova,
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2017) a nikdy nie je Uplne hotova. Okrem iného je
presvedéeny otom, Ze kazidd ludskda bytost
disponuje s tendenciou k sebaaktualizacii, ktorej
podstatou je Usilie ¢loveka zachovat a rozvijat
svoje vlastné bytie, svoju fudsku existenciu
(Matousek, et al., 2001).
Zameranie — v centre pozornosti tohto pristupu je
vztah medzi supervizorom a supervidovanym. Aj
vdaka tejto skutolnosti pristup zamerany na
¢loveka umoziuje supervidovanému prezit vztah,
ktory pre neho nepredstavuje ohrozenie, ale
naopak je pre neho vztahom, v ktorom nijde
podporu, pochopenie a prave preto sa mdze spolu
so supervizorom zamerat na odhalenie vyznamov,
ktoré charakterizuji jeho pracovnd cCinnost i
jeho vztahy na pracovisku. Supervizia rémcovana
pristupom zameranym na cloveka umoznuje
supervidovanému plne preZit seba samého
v kontexte jeho pracovnej c¢innosti avztahov
(Brnula & Kucharovi, 2019).
Vztah - zdkladnymi charakteristikami vztahu
medzi  supervizorom a supervidovanym su
akceptacia, empatia a kongruencia, ktoré
nasledne umozniuju supervizorovi spoznat nielen
supervidovaného, ale aj jeho problém
(Voseckova, 2004). V dosledku toho, Ze pristup
zamerany na Cloveka vychadza z humanisticky
orientovanych tedrii, typickou formou vztahu
medzi supervizorom a supervidovanym je vztah
Clovek-Clovek. Vztah je vramci tohto pristupu
kfiCovou kategériou, pretoze ako uvadza
Gajdosova (2013)
potencidl rastu Cloveka je podla tohto
pristupu aktivovany prostrednictvom vztahu
medzi klientom a terapeutom, nie metddy,
vztah slazi ako lie¢ebny katalyzator. V tomto
dovernom vztahu klienta s terapeutom, kedy
terapeut je ¢o najviac sdm sebou, vytvara
nehodnotiace, prijimacie prostredie, ma
snahu porozumiet a klient vnima tieto
atributy, sa uvolfiuje rastovy potencial klienta
a vplyvom jeho vnutornych zdrojov sil sa
organizmus zacina rozvijat  pozitivnym
smerom. (s. 9)
V suvislosti s pristupom zameranym na cloveka
hovorime teda 0 neautoritativnom,
nepaternalistickom, ale rovnocennom vztahu
medzi supervizorom a supervidovanym (Brnula
& Kucharova, 2019).
VyuiZitelnost vramci supervizie — supervizia
ramcovana pristupom zamerany na Cloveka sa
primarne zameriava na problematiku vztahov
v praci, v supervizii aich kvalitu, zaroven

1 Proceduralna pamat je ,zafixovany spdsob vyhodnocovania
situdcii a zafixovany sposob reagovania a spravania sa v danej
situdcii“ (Oravcova, 2013, s. 101).

umozfiuje supervidovanému lepsie spoznat seba
samého i ostatnych a na zaklade tychto poznatkov
pracovat za pomoci supervizora na svojom
vlastnom rozvoji. Typickymi témami pre takto
ramcovany supervizny proces su napriklad etické
problémy adilemy vprdci supervidovaného,
vietky oblasti pracovnej cinnosti
supervidovaného a pod. (Merry, 2004).

3.2.4 Gestalt pristup

Teoretické vychodiska — tvorcom gestalt terapie
je F. Perls, ktory sa pri oznaceni tejto terapie
inSpiroval klasickym nemeckym psychologickym
smerom ato nemeckou Skolou tvarovej
psycholdgie. Perls svoju pozornost zameriaval
najma na percepciu azastdval myslienku
celostného chapania psychickych zazitkov. Podla
jeho predpokladov maju neurotici nespravnu
interakciu s vonkajsim svetom i svojim vlastnym
telom avdosledku toho sa nedokdZzu otvorene
prejavit. Podla Perlsa je hlavnou pri¢inou ludskych
problémov nedostato¢na pozornost venovana
pocitom (Kratochvil, 2017). V kontexte supervizie
podla Poldka (2004, s. 131) ide o
,fenomenologicky pristup, ktory viac vyuZiva
a prepracovava bezprostredny zazitok, nez aby
postupoval iba podla nejakej interpretacnej alebo
explanatornej schémy.” To znamenda, zZe
prezivanie  jednotlivca sice modie  mat
bezprostredny charakter, ale minuld skdsenost
vidy poznac¢i jeho prezivanie, ktoré je
interpretované z perspektivy minulej skdsenosti
(Oravcova, 2013).

Zameranie — pri gestalt perspektive sa supervizor
zameriava na to, aby supervidovany pracoval na
rozvoji svojej schopnosti uvedomovania si
bezprostrednych zazitkov. Zakladnym pravidlom
supervizneho stretnutia je princip pritomnosti
(upravené podla Kratochvil, 2017). ReSpektujlc
fenomenologické vychodiska supervizor vedie
supervidovaného k tomu, aby dokazal
minimalizovat pOsobenie svojich osobnych
domnienok, prekonceptov, presvedceni alebo
,urychlenych” interpretacii a viac sa zameral na
to, o sa deje vsuperviznom vztahu. Praca
supervizora spociva vtom, aby pomohol
supervidovanému uvedomit si skuto¢nost, ako
minulé skdsenosti ovplyviuju jeho preZivanie
aspravanie.  Koneénym  vysledkom  prace
supervizora by mala byt novd podoba
procedurélnej pamite!! supervidovaného
(upravené podla Rektor, 2006).
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Vztah - v st¢asnosti je gestalt pristup zaloZeny na
dialogickom vztahu, pricom supervizor nie je
v expertnej ani autoritativnej pozicii. Vztah medzi
supervizorom a supervidovanym je
charakterizovany akceptaciou, reSpektom
a rovnocennym postavenim vsetkych ucastnikov
(upravené podla Oravcova, 2013).
Predpokladom supervizneho vztahu je dialogicky
kontakt, ktorého cielom je podnietit dialég medzi
supervizorom a supervidovanym. Dialogicky
kontakt predstavuje proces, vramci ktorého sa
snazime empaticky porozumiet jeho prezZitym
skisenostiam. Vztah ~medzi supervizorom
a supervidovanym je doéleZitym prostriedkom
prostrednictvom  ktorého dochadza krastu
(profesiondlnemu  rozvoju)  supervidovaného
(upravené podla Polak, 2004).

Vyuiitelnost v ramci supervizie — tento pristup je
vyuZitefny hlavne v skupinovej supervizii, kedy
supervizor sa pocas vykonu supervizie sustredi na
problém, resp. pripad jedného Ucastnika
supervizie, ostatni su Ucastnici su v pozicii
pozorovatelov pripadne pomahaju pri realizacii
niektorych metéd alebo technik (upravené podla
Oravcova, 2013). Gestalt pristup vychadza
z paradoxného chapania zmeny, ktoré
predpoklada, Ze k procesu zmeny -
profesiondlnemu rastu dochddza automaticky
v pripade, ak je supervidovanému umoZnené
slobodne ocenit to, kym a ¢im je prave v tejto
chvili (Starak, 2001). Pre superviziu ramcovanu
gestalt pristupom je rozhodujlica a nevyhnutna
autentickd a zmysluplnda spatna vazba (Resnick &
Estrup, 2000).

3.2.5 Systemicky pristup

Teoretické vychodiska - teoretické zaklady
systemického pristupu vychadzaju zo systemickej
terapie, ktord zdruzuje rbzne teoretické prudy
a smery vychadzajlce z konstruktivistickej
asystémovej paradigmy (Ludewig, 2011).
Vsuvislosti  so  systemickym pristupom je
nevyhnutné konstatovat, Ze ,v 80. rokoch 20.
storocia sa od rodinnej terapie oddelila, resp.
odliSila systemickd terapia. [..] Ide pritom
o vyrazne kognitivnu, kratkodobu terapiu, ktord
pocita so spolupracou klienta” (Matel, 2017, s.
74). Zakladnym pojmom tohto pristupu je pojem
,Systém“12,  Systemické myslenie vychéadza
zdvoch perspektiv. Explicitne sa opiera
o myslienky systémovej tedrie aimplicitne
o procesy, ktorych vyslednym produktom je

12 podla Ludewiga (2011, s. 31-32) pojem ,,systém*“ pochddza
zo starej gréctiny a znamena ,Utvar”, ,vytvor” (systema), prip.
,zostava”“ (syn = ,dohromady” a hystanai =“stavat”). [..]
najlepsie vyjadruje vyznam slova ,systém“ nemecké slovo
Gebilde, ktoré oznacuje komplexnu jednotku, ktord je

systém ako organizovana komplexnost (Ludewig,
2011). Systemicka perspektiva ponuka bohaty
subor idei, ktory vychadza z predpokladu, Ze
kazdy ludsky jedinec Zijuci v ludskej spolocCnosti je
zaroven sucastou urcitych vztahovych vazieb.
Systemicky orientovani odbornici vnimaju systém,
jeho vztahové vizby a problémy ako jeden celok
(M6zesova, 2015).

Zameranie - podla Matela (2017, s. 74)
systemicka perspektiva ,je vyrazne zamerand na
sucasnost a spolieha sa na rozumové spracovanie
terapeutického materidlu do tej miery, Ze
provokuje vlastné sebaozdravovacie zdroje
klienta“, v pripade supervizie  samotného
supervidovaného. Zdoéraziiuje vyznamnu ulohu
vztahov jednotlivych prvkov, ich vyvoja ivyvoja
systému ako jednotného celku (Veltrubska, 2008).
KedZe systemicka terapia ako vychodiskova tedria
systemického pristupu je definovana ako
komunikacny proces, fundamentalnou
predpokladom je skonStruovanie efektivneho
terapeutického, v naSom pripade supervizneho
systému. Zakladnou metdédou prace je dialég
prebiehajuci medzi dvoma expertmi. Na jednej
strane je to terapeut (supervizor), ktory je
expertom na realizaciu terapeutickych
(superviznych) dialégov a na strane druhej je to
klient (supervidovany), ktory je expertom na svoj
(pracovny) Zivot. Terapia (supervizia) je procesom
vedicim  k svojpomoci, vktorom terapeut
(supervizor) sprevadza klienta (supervidovaného)
réznymi etapami a to: od problémového systému,
cez systém terapeuticky (supervizny) aZz po
bezproblémovy alternativny systém. Intervencie
terapeuta (supervizora) su podpornym ndstrojom
podnecujucim  aktivizdciu  vlastnych zdrojov
klienta (supervidovaného) (Mdézesova, 2015).
Vztah - v systemickom pristupe v supervizii mdze
byt wvztah supervizora a supervidovaného
charakterizovany ako rodiovsky (rodi¢-dieta).
Zaroven vsak supervizor mbze zastavat poziciu
ucitela alebo sprievodcu. Vo vsetkych pripadoch
vsak supervizor prijima supervidovaného, vytvara
atmosféru doévery a podpory, ktora smeruje
krastu sebadOvery  supervidovaného. Je
protektivnou autoritou, ktora predklada sp6soby
prace a techniky, je sprievodcom
supervidovaného pri hladani novych perspektiv
vhimania problémovych situacii a sp6sob ich
rieSenia (Veltrubska, 2008).

VyuiZitelnost v ramci supervizie — v supervizii
nachddza  systemickd  perspektiva  Siroké

,utvorena“ zo sucasti, ktorych popis sa obmedzuje na sucet ich
vlastnosti ako celku a musi vyjadrovat popis prvkov aich
prepojenia. V tomto zmysle mozno systém definovat ako utvar
vymedzeny od jeho okolitého prostredia, ktory sa sklada
z prvkov a ich vztahov.”
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uplatnenie hlavne v oblasti supervizie organizdcie,
timovej Ci skupinovej supervizie. Tento pristup v
supervizii umozZiuje najst organizacii stratenu
rovnovadhu a udrzat ju ako celok. Pre superviziu je
velmivhodny aj z toho dévodu, pretoze umoznuje
efektivne rieSenie problémov vyskytujucich sa v
pracovnom prostredi ako napriklad fluktuacia a
nespokojnost zamestnancov, konflikty v time a
pod. (Veltrubska, 2008). Systemicky pristup v
supervizii zdoraznuje, Ze socialny pracovnik nie je
expertom, nie je tym, kto kona a klient nie je len
predmetom jeho intervencii, ale sam klient je
najlepSim expertom na svoj vlastny Zivot. V takto
orientovanej  supervizii sU  supervizor a
supervidovany komponentmi vacsieho celku,
pricom ich spravanie a konanie nie su
predvidatelné.  Supervizor pri  praci so
supervidovanym vyuziva tedriu interaktivnych
systémov a zameriava sa na komunikaciu a
dlhodobé vzorce spravania. Potreba supervizie
vznikd vtedy, ak supervidovany vnima, Ze systém
je zablokovany a intervencie nevedu k rieseniu
problémovych situdcii klienta (Bartlova, 2007).

3.3 Postmoderné pristupy
V dosledku toho, Ze postmoderné pristupy
priamo sudvisia stransformaciou spolocnosti
moézeme konstatovat, Ze predstavuju akusi
kriticku reflexiu doposial pouzivanych pristupov.
Ako uvadzaju Raksnys, Valickas a Valickiene
(2015)
postmodernita pomohla odhalit existenciu
alternativ pre vsetky tradicné konstrukty,
ustalené javy adlhodobé Sstruktury. Preto
vSetko, ¢o sa zdalo byt nemenné, sa da zmenit
a pozitivne dekonstruovat. Tradicné
poziadavky anormy, charakteristické pre
jednotlivca modernej kultury, mozu byt v ére
postmodernity  zmenené na zaklade
jedinecnych skdsenosti a projektov
konstruovania Zivota zaloZzenych na osobnych
charakteristikach  (individudlnych, malych
pribehoch. (s. 125)
Postmoderné pristupy zodpovedaju novému
chapaniu  preZivania  cloveka, vysvetlenia
arieSenia problémov s ktorymi sa vo svojom
Zivote stretava.

3.3.1 Narativny pristup

Teoretické vychodiska — podla Ludewiga (2011)
je jednym zo systemickych modelov. Zakladnym
teoretickym vychodiskom z ktorého vychadza
narativny pristup je socidlny konstruktivizmus!?

13 Socidlny konstruktivizmus sa zameriava na skutocnost,
akymi spésobmi €i prostriedkami si ¢lovek utvara obraz seba
samého i sveta, ktorého je sicastou. Socialny konstruktivizmus

(Vaska, 2014). KedZe doleZitym prostriedkom
utvarania spolocenskej i fudskej reality podla
socialneho konstruktivizmu je jazyk, doraz sa
kladie na r6zne lingvistické reprezentacie, ktorymi
su jazyk, slova a vyznamy (Ondruskova, 2009). Zo
socidlneho konstruktivizmu vychadza aj narativna
terapia, ktord
je zaloZzena na myslienke, Ze ludia organizuju
svoj Zivot prostrednictvom pribehov (teda
pouzitim narativnej alebo textovej metafory).
Ked mame skisenost s klientom, ktory za nami
prichddza sciefom rozpravat sa s nami,
zvyCajne  rozprdva o svojom  Zivote
prostrednictvom  pribehu. Rozprava svoj
pribeh spajanim porozumenia problému,
vztahu, choroby atd. prostrednictvom
sledovania Zivotnych udalosti a myslienok
v priebehu casu. (Miller & Madigan, 2011, s. 6)
DélezZité je taktiez zddraznit, ze kazdy ¢lovek ma
nielen svoj pribeh, ale zaroven sme sucastou
pribehov inych ludi, ktoré vysvetluju svet okolo
nas (Balogova, 2017). Narativna terapia alebo
pristup v praxi vyuZiva dva hlavné metaforické
nastroje, ktorymi sU nardcia asocidlna
konstrukcia. Naracia poméaha dat Zivotu klienta
podobu pribehu, to terapeutovi umoznuje
nahliadat na Zivot klienta ako na pribeh, ktory je
zmysluplny anaplfiujici. Na druhd stranu
metafora socidlnej konstrukcie kladie doéraz na
skuto€nost, Ze realita C¢loveka je utvarana
v interakcii s ostatnymi ludmi, pricom socialna
realita je doleZita pre zmysluplnost Zivota ¢loveka
(Freedman & Cobs, 2009). Narativha terapia
vychadza ztézy, Ze Clovek si prostrednictvom
pribehov utvdra minulost atym aj pritomnost
(Cavojska, 2015).
Zameranie — Ulohou supervizora je na zaklade
rozpravania Zivotného (pracovného) pribehu,
ktorého rozpravaéom je supervidovany pochopit
to, aké pribehy konstruuja pracovny Zivot
supervidovaného. supervizor si musi byt vedomy
toho, Ze vtomto okamihu sa stdva suéastou
reality  supervidovaného. Jeho  vnimanie
supervizora je podmienené jeho
predchadzajucimi skusenostami. Supervizor sa
zaujima oto, aky dopad maju vplyvné
spolocenské a kulturne paradigmy na konanie
a prezivanie ludi. Sustredi sa aj na ,,odhalovanie”
tzv. skrytych pribehov (skusenosti, zazitkov,
udalosti a pod.), ktoré neskér dava do vztahu
sdominantnymi  a prevladajucimi  pasazami
hlavného pribehu. Prave vdaka vnimaniu pribehu
supervidovaného z inej perspektivy, ktord prinasa

vychadza ztézy, Ze Clovek, jeho konanie, spolocenské
usporiadanie izivotnd realita su vysledkami produktivnej
¢innosti spolo¢enskych procesov (Ondruskova, 2009).
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supervizor, je moZné vytvorit priestor pre
konstrukciu nového, alternativneho pribehu
supervidovaného. (upravené podla Hambalek,
2011). Cieflom narativnej terapie je teda
prerozpravanie a nové prezitie pribehu (Cavojska,
2015), ato aj za pomoci kladenia doplniujucich
otdzok zo strany terapeuta (v pripade supervizie
supervizora) (Hambalek, 2011).

Vztah - v narativnom pristupe je vztah medzi
supervizorom a supervidovanym zaloZzeny na
dialégu. Supervizor je v pozicii neexperta a doraz
vtomto vztahu sa kladie na aktivne pocuvanie
pribehu supervidovaného, pribehu, ktory ma
vyznam pre samotného supervidovaného (Vaska,
2014). Vztah medzi supervizorom
a supervidovanym je zaloZeny na vzajomnej Ucte
a dovere (upravené podla Freedman & Combs,
20009).

Vyuiitelnost v ramci supervizie — tento pristup je
v kontexte supervizie vyuzitelny v pripade, ked'
chce supervizor porozumiet tomu, aké pribehy
utvaraju realitu supervidovaného v suvislosti
sjeho profesiondlnym rastom (Vaska, 2014
upravené podla Hambalek, 2011). Narativny
pristup umozZnuje aj samotnému supervizorovi
zaujat vlastny postoj a ziskavat nové pohlady a
chapania toho, ¢o uZ robi. Vnimanie sveta ako
sveta plného réznych pribehov pomaha odhalit
skutoéné ludské usilie v supervizii. Zaroven si je
v8ak supervizor vedomy, Ze ide len o pribehy,
ktoré su premenlivé. To znamena, Ze v réznych
kontextoch mo6zu byt rbézne konstruované,
obnovované alebo celkom zamietané (Speedyov3,
2004). Narativny pristup je vhodny ako
vindividualnej supervizii, kedy je supervizia
zamerana na pribeh/pribehy jedného
supervidovaného, ale zdroven je vyuzZitelny
v skupinovej  supervizii kedy jeden zo
supervidovanych  vyrozprava svoj pribeh
a Clenovia superviznej skupiny su v pozicii
posluchacov a neskér diskutuju o tom, ¢o poculi
(Cozad Neuger, 2015).

3.3.2 Pristup zamerany na ulohy

Teoretické vychodiska — teoretické zaklady tohto
pristupu su spdjané s kognitivno-behavioralnou
terapiou. Tento pristup bol rozpracovany
zasluhou Reida a Epsteinovej. Pristup zamerany
na ulohy sa kreoval v 60-tych rokoch 20. storocia
najskér pod zastitou kratkodobo orientovaného
psychodynamického modelu (Reid & Epstein,
1972). Je $pecificky tym, Ze bol vyvinuty priamo
pre potreby socidlnej prace abol inSpirovany
tedriami socidlneho ucenia a tedriami systémov
(Navratil, 2009). Podla Matela (2019, s. 129) je
tento pristup ,zamerany na pomoc klientom a
pomdhajucim  pracovnikom  stanovovat = si

konkrétne, meratelné a dosiahnutelné ciele”.
Hlavnym iniciatorom  UspesSného  rieSenia
klientovych problémov je sam klient (Navratil,
2009). Uspednost tohto pristupu je zalozend na
predpoklade, Ze prave malé uspechy su podnetmi
veducimi k rozvoju sebalcty a sebaddvery klienta
a zdroven klienti su aktivnejsi v ulohach, ktoré si
na zaklade vlastného uvazenia vybrali (Hudecova,
2017).

Zameranie — ako uvadza Hudecova (2017, s. 69) ,,v
pristupe orientovanom na Uulohy sa nehlada
pri¢ina problémov, skor ide o snahu najst faktory,
ktoré udrzuju klienta v problémovej Zivotnej
situdcii.”  Uloha  socidlneho  pracovnika
(supervizora) spocdiva vtom, aby klientovi
(supervidovanému)  poskytol  pomoc  pri
rozhodovani sa, aké Ulohy chce plnit a aké aktivity,
veduce ksplneniu tychto uloh chce vykonavat
(Navratil, 2001). Vyhodou tohto pristupu je, Ze je
ramcovany do niekolkych krokov, ktoré smeruju
k uspeSnému vyrieSeniu problémovej situdcie
klienta (supervidovaného). Ide o nasledovné
kroky: priprava, exploracia problému, dohoda
o cieloch, formulacia a plnenie uloh
a vyhodnotenie (Vaska, 2014). V procese prace
s klientom (supervidovanym) je nevyhnutné
hodnotenie uloh. Hodnotenim socidlny pracovnik
(supervizor) odhaluje zmeny, ktoré nastali
v motivacii klienta (supervidovaného) a taktiez
zistuje viac informacii o jeho schopnostiach
zvladat rézne dlohy (Hudecova, 2017).

Vztah —vztah socidlneho pracovnika (supervizora)
a klienta (supervidovaného) je  zalozeny
a partnerstve a posilfiovani (Hudecova, 2017).
Socidlny pracovnik (supervizor) podporuje a
sprevadza klienta (supervidovaného) v Uspesnom
plneni dloh, ktoré si sam zvolil.

VyuZitelnost v ramci supervizie — V kontexte
supervizie tento pristup umoziuje
supervidovanému prostrednictvom uloh, ktoré si
sam vybral rozvijat sebalctu a sebadéveru. Prave

rozvojom sebalcty a sebadbvery
supervidovaného supervizor pomaha
profesionalnemu rastu supervidovaného.

Supervidovany je v ramci tohto pristupu vnimany
ako aktivny subjekt, ktory participuje na vSetkych
ukonoch prebiehajicich v superviznom procese
(Vaska, 2014). Aplikacia tohto pristupu je vhodna
hlavne pri rieSeni nasledovnych problémov s
ktorymi sa supervidovani vo svojej praci mozu
stretndt a to napriklad pri interpersonalnych
konfliktoch, problémoch SO spravanim,
problémoch s napifianim roli, problémoch
vznikajlcich v suvislosti so socidlnymi zmenami a
pod. (upravené podla Navratil, 2009). KedZe tento
pristup  svojim charakterom patri medzi
kratkodobé formy intervencie je vyuzitelny hlavne
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vindividualnej supervizii, pripadne v supervizii
malych skupin (upravené podla Reid & Epstein,
1972).

3.3.3 Antiopresivne a antidiskriminacné pristupy
Teoretické vychodiska — sa v socidlnej praci zacali
rozvijat koncom 80-tych av priebehu 90-tych
rokov 20. storoCia. Prave vtomto obdobi sa
niektoré krajiny museli postupne vysporiadat
s problematikou utecencov, ale aj s kriminalnym
spravanim a nepokojmi obyvatelstva cernosského
povodu hlavne v USA a Velkej Britanii (Payne,
2014). Oba pristupy su navzajom prepojené, ale
nie su totozné, a preto je potrebné ich rozliSovat
(Dalrymple & Burke, 2006).

Zameranie — antiopresivne pristupy sa sustreduju
na procesy systémového znevyhodnenia fudi. V
ramci tychto pristupov su vyuzivané nastroje,
ktoré analyzuju pévodné zdroje a podoby utlaku,
a zaroven smeruju k ¢o najvhodnejsim rieSeniam
a zmenam situdcii tohto charakteru. Vychodiskom
je koncept zakladnych ludskych prdv, slobod a
socialnej spravodlivosti (Matel, 2015).
Antidiskriminacna perspektiva v socialnej praci
vychadza z antidiskriminacnych pristupov pod
ktorymi Smrek (2015, s. 188) rozumie: , pristupy
zamerané  na odstranenie  diskriminacie
postavenej na rase, etnicite, pohlavi, sexualnej
orientdcii a inych. Tieto smery su z velkej Casti
postavené na praci s legislativou a jej formovanim
a zavadzanim do praxe”, ide teda o akusi aktivnu
konfrontaciu roznych foriem diskriminacie
(Dhillon-Stevensova, 2004).

Vztah - vsuperviznom procese vyuZivajicom
prvky  antiopresivnych  a antidiskriminaénych
pristupov je nevyhnutné vytvorenie dialogického
vztahu medzi supervizorom a supervidovanym.
Vramci toho dialogického vztahu sa vytvara
priestor pre analyzu a preskimanie vlastnych
skdsenosti tykajucich sa utlaku c¢i diskriminacie.
Supervizor isupervidovany musia byt vtomto
vztahu proaktivni (Dhillon-Stevensova, 2004).
VyuZitelnost v ramci supervizie — nevyhnutnost
aplikacie antiopresivnych a antidiskriminacnych
pristupov do supervizneho procesu vychadza
z predpokladu, Ze je nebezpecné, ak si supervizor
nie je vedomy Strukturalnej diskriminacii ¢i Utlaku,
ktorym moézZe byt supervidovany pri svojej praci
vystaveny. Mézeme napriklad hovorit o Gtlaku
v pracovhom prostredi, vo vztahu medzi
supervidovanym socialnym pracovnikom
a klientom iv samotnom superviznom procese.

14V tomto pripade ,,méze ist o kombindciu sibezni — ¢asto sa
napr. kombinuju metédy nahladové so symptomatickymi —
alebo o kombindciu postupnl, jednoduché nahradenie
jedného pristupu druhym, ked' sa nedostavuje Ziaduci ucinok.

Supervizor moézZe v rdmci supervizie diskrimindciu
a utlak posiliovat alebo odstrariovat (Vaska,
2014). Antiopresivna i antidiskriminacna prax je
nevyhnutnou zlozkou profesiondlneho rastu,
sebapoznania a vyvoja supervizora
i supervidovaného a zaroven je sucastou dobrej
etickej praxe supervidovaného pomahajliceho
profesiondla. Tieto pristupy su vyuZitelné
predovsetkym v individudlnej supervizii, pretoze
su zaloZzené na poziadavke aktivnej reakcie
supervizora i supervidovaného (Dhillon-
Stevensova, 2004).

3.3.4 Eklekticky pristup
Teoretické vychodiska — eklekticky pristup je
v porovnani  sostatnymi  pristupmi  velmi
Specificky, pretoZze nevychadza zvlastnych
poznatkov, ale snazi sa z roznych
psychoterapeutickych a poradenskych smerov
preberat efektivne prvky a postupy (Kratochuvil,
2017). Vychadza zantickej filozofickej skoly
nazyvanej eklekticizmus (Brnula, 2015). Odbornici
sa pri vyuZivani tohto pristupu riadia réznymi
sp6sobmi a pravidlami vykladu, o ktorych ma bud’
alternativne poznatky, alebo ich kombinuje!
podla ucelnosti vzhladom na aktudlnu situaciu
(Kratochvil, 2017). V tomto pripade je potrebné si
uvedomit, Ze
efektivita  eklektického  pristupu  vSak
nespociva v praci na baze ,pokus - omyl“, teda
skdasani réznych postupov, ¢im by samozrejme
trpel klient. Kazdy poradca, aj eklektik, sa
potrebuje opriet o, mozno ,svoju” teoriu,
vytvorit si vlastny vychodiskovy ramec pre
pomoc inym. (Oravcovad, 2013, s. 127)
Eklekticky Styl myslenia je typicky aj pre socidlnu
pracu (Brnula, 2015). Je to hlavne z toho dévodu,
Ze sociadlni pracovnici sa vpraxi stretdvaju
sroznymi typmi klientov, ktori prichadzaju
s roznymi problémami a tazkostami.
Zameranie - v eklektickom spOsobe préace
neexistuje Specifické zameranie, pretoze vyber
prvkov, metdd jednotlivych pristupov sa odvija od
ramca rieSenia problémov, to znamena, Ze
odbornici si volia také metddy a spdsoby prace,
ktoré vyhovuju ich teoretickej orientacii a zaroven
zodpovedaju potrebam a problémom ich klientov
(Egan, 2017). V centre pozornosti je vidy problém
na ktorom sa supervizor a supervidovany
spolo¢ne zhodnu, spolocné stanovenie cielov
prace asamozrejme zhoda vtykajuca sa

Postupna kombindcia viak moze mat i systematicky plan podla
etdp  psychoterapuetického  (supervizneho)  procesu”
(Kratochvil, 2017, s. 119).
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zvolenych postupov prace (Vaska, 2014), ktoré
maju viest k rieSeniu problémov a tazkosti.

Vztah — vztah medzi terapeutom (supervizorom)
a klientom  (supervidovanym) vychadza zo
spoloénych wvychodiskovych faktorov'® rdznych
psychoterapeutickych a poradenskych smerov.
Vztah je zalozeny na dovere klienta
(supervidovaného) vo i terapeutovi
(supervizorovi). Od terapeuta (supervizora) sa
vyZaduje vysoka Uroven empatie, aby klient
(supervidovany) bol presvedéeny otom, Ze
terapeutovi (supervizorovi) na nom zalezi, vie
achce mu poméct. Zaroven by terapeut
(supervizor) mal prijat pacienta
(supervidovaného) takého aky je isjeho
problémami a nedostatkami (Kratochvil, 2017).
Vyuiitelnost v ramci supervizie — vzhfadom na
charakter a vychodiska eklektického pristupu jeho
vyuZzitelnost spociva v schopnostiach supervizora.
Ako uvadza Vaska (2014, s. 80) ,eklekticky
orientovany supervizor dokdze integrovat
pristupy do supervizie tak, aby dokazal so
supervidovanym naplnit ciele supervizie, ktoré si
spolo¢ne obaja aktéri stanovili, resp. su schopni
a ochotni dané ciele aktualne menit podla situacii,
ktoré v supervizii nastanu.” V supervizii v sociadlnej
praci je  eklekticky  pristup  vyuZitelny
z nasledovnych dévodov:

e supervidovanému je umoZnené vyuZivat
poznatky réznych pristupov;

e teoretické vychodiskd jednotlivych pristupov
sa dotykaju roéznych oblasti problémov
a z toho dévodu sa mdzu tcelne dopliiat;

e rovnako ako ludské bytie aj problémy ludi su
réznorodé, a preto nie je mozné ich vysvetlit
jednou konkrétnou tedriou;

e rad prvkov jednotlivych tedrii je podobny
alebo zhodny (upravené podla Navratil,
2001). Vyuzitelnost eklektického pristupu
zaroven spociva aj vtom, Ze je moiné ho
aplikovat na rdznorodé typy aformy
supervizie.

3.3.5 Integrativny pristup

Teoretické vychodiska — podla Kratochvila (2017,
s. 119) ,sa chape ako pristup pokusajici sa
zjednotit rézne teoretické pristupy do vyssieho
celku alebo vytvorit tedriu im nadradenu.” Tato
integracia réznych pristupov méze mat empirickd
podobu alebo ide ointegriciu poznatkov
vedeckého vyskumu, ktory je zamerany na
skimanie efektivnych faktorov utvarajlcich
spoloéné tazisko odbornej intervencie (Oravcova,
2013). Na zaklade realizovanych vyskumov boli

15 Tymto faktorom sa venovali napriklad Garfield (1989); Frank
(Frank & Frankova, 1993) a Weinberg (1993).

sformulované tri Ciastkové
integrativneho charakteru:

1. vo vSetkych vyznamnych psychoterapeutickych
smeroch nachadzame spolo¢né ucinné faktory;

2. v rbznych pristupoch méZeme nachadzat rézne
ucinné faktory, ktoré sa vo svojej podstate mozu
odlisovat, ale prindsaju rovnaky vysledok aj
napriek tomu, Ze bol dosiahnuty inym sp6sobom
prace;

3. mbZeme identifikovat Specifické G¢inné faktory,
ktoré prinasaju Zelatelné vysledky pri vybranych
problémoch ¢i klientoch, avsak neprinasaju
Zelatelné vysledky v inych pripadoch (Kratochvil,
2017).

Medzi spoloéné faktory® vrdznych smeroch
Kratochvil (2017) zaraduje tie, ktoré podla jeho
nazoru najviac charakterizuju podstatu
integrativneho pristupu. Medzi tieto faktory
zaraduje:

e vztah medzi pacientom a terapeutom,

e vyklad poruchy,

e emocné uvolnenie,

hypotézy

e konfrontacia s vlastnymi problémami,
e posilnenie.

Zameranie - vo vseobecnosti mobZeme
konstatovat, Ze integrativne pristupy vychadzaju
z myslienky, ktora je presadzovana

v psychoterapii a tou je, Ze je nemozné a niekedy
dokonca aj neetické, ak terapeut pracuje
v presvedcéeni, ktoré mézeme vyjadrit anglickou
frazou ,one-size-fits-all“ (inak povedané jeden
druh liecby, terapie sedi vietkym klientom). Pre
terapeuta ¢i supervizora mozie byt lakavé
a dokonca aj jednoduché vyuzivat jeden spésob
prace pri roznych typoch klientov, avsak je to
v protiklade s reSpektovanim individudlnych
rozdielov. KedZe integrativny pristup vychadza
z potreby flexibility zameriava sa na jednej strane
na intervencie, na strane druhej na vztahy
(interpersondlne ainstrumentalne), ktoré su
vzajomne prepojené. Pomahajlci (supervizny)
vztah je prispdsobovany rdéznym potrebam
klientov (supervidovanych). Rovnako aj aj
v pomahajucom (superviznom) procese su
aplikované efektivne metady réznych
psychoterapeutickych smerov ato pri
reSpektovani principov praxe zaloZenej na
dokazoch. Prvky integrativneho pristupu su
pritomne vcelom liecebnom (superviznom)
procese. Pozornost sa kladie na sledovanie
pokroku klienta (supervidovaného). Vychadza

16 Autorov, ktori sa zaoberaju tymito spoloénymi faktormi
uvadzame v predchddzajucej poznamke pod ciarou (17) .
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z predpokladu, Ze klienti (supervidovani) su
v neustalom vyvoji a problémy prezentované na
zaCiatku spoluprace nemusia byt ich primarnymi
problémami alebo cielmi vkonecnej faze
pomahajuceho (supervizneho) procesu (Norcross
& Popple, 2017).

Vztah — vztah medzi terapeutom (supervizorom)
a klientom (supervidovanym) je zaloZeny na
empatii, pretoze klienti (supervidovany) casto
s terapeutom (supervizorom) zdielaju citlivé
a bolestivé situacie. Vtomto vztahu sa vyzaduje
od terapeuta (supervizora), aby sa klientovi
(supervidovanému) venoval plInd pozornost,
aktivne ho pocuval, poskytoval mu spatna vazbu,
informacie av pripade potreby aj instrukcie.
Klienti i supervidovani o¢akévaju, Ze tento vztah
im poskytne potrebnu podporu, pomoc v zmysle
lepsieho porozumenia problémom s ktorymi
prichadzaju, ale zarovernn ocakavaju ulavu od
uzkosti a zmenu (Norcross & Popple, 2017).
Vyuzitelnost vramci supervizie — integrovand
supervizia zdoraznuje tie faktory, ktord su beznou
sucastou vyznamnych terapeutickych smerov,
pricom vyuziva osobitny prinos Specifickych
technik.  Spravne  pouzivanie  spolocnych
a Specifickych faktorov je z perspektivy klientov
najefektivnejSie  a z perspektivy  supervizorov
najprijatelnejsie (Garfield, 1992), a to zdévodu, Ze
pre obe strany predstavuje prinos. Tento pristup
svojim charakterom je vyuzitelny prave vo
vycvikovej supervizii, kedy supervizor pomaha
zacinajucim socialnym pracovnikom, pripadne
Studentom zvySovat schopnosti prispdsobovat
intervencie jednotlivym klientom s ktorymi
pracuju (Norcross & Popple, 2017).

4. DISKUSIA A ZAVER

Na zaklade realizacie nasho vyskumu mézeme
konstatovat, Ze vsetky pristupy, na ktoré sme sa
v nasej teoretickej Studii zamerali su vyuZitelné
v supervizii nielen v oblasti socidlnej prace, ale aj
vinych  pomahajucich  profesidach.  Kazdy
z pristupov, ktorymi sme sa zaoberali ma svoje
Specifika a charakteristické crty. KedZe sme sa
zamerali na teoretické preskimanie viacerych
pristupov a prezentdcia zisteni tykajucich sa
kazdého pristupu by bola obsiahla, porovname
dva pristupy, ktoré vo svojej podstate
protichodné, ale oba st vyuZitelné v supervizii. Na
jednej strane mame pristup zamerany na ¢loveka,
ktory sa sustredi vylucne na jednotlivca, jeho
podporu za Gcelom jeho profesionalneho rozvoja.
Teda je vyuzitelny najma vindividudlnej forme
supervizie, zadroven vSak svoje uplatnenie

nachddza aj v inych formach supervizie napriklad
v skupinovej forme, vramci ktorej supervizor
vyuZiva viac individualizované metddy a techniky
za Ucelom rozvoja jednotlivca. Na strane druhej je
to systemicky pristup, ktory sa méze sustredit aj
na jednotlivca, ale jednotlivec ho zaujima
v kontexte vztahov avizieb vramci ktorych
funguje. A hlavne z tohto dévodu je systemicky
pristup vyuzitelny hlavne v supervizii celej
organizacie, skupinovej C¢i timovej supervizii.
V kontexte supervizie ramcovanej pristupom
zameranym na Cloveka sa supervizor zameriava na
individualne problémy supervidovaného suvisiace
sjeho  pracovnym vykonom. V systemicky
orientovanej supervizii sa supervizor zameriava na
rieSenie problémov tykajucich sa systému ako
celku napriklad organizacie i pracovnej skupiny.
Uz len komparaciou tychto dvoch pristupov
mobzeme vidiet, Ze terapeutické a poradenské
pristupy maju velky potencidl asu vyuZitelné
v supervizii.

Uvedomujeme si  vSak aj limity naSej
teoretickej Studie. V kontexte tejto problematiky
je nevyhnutné uskutoénit empirické vyskumné
studie do ktorej budu zahrnuti odbornici, ktori
maju praktické skdsenosti s aplikaciou
jednotlivych  terapeutickych  a poradenskych
pristupov v supervizii. Ndasledne je potrebné
konfrontovat teoretické poznatky s poznatkami
empirickymi, aby bolo mozné vytvorit ucelend
koncepciu  vyuZitia jednotlivych  pristupov
v supervizii.

Sme presvedceni otom, Ze sumarizaciou
dolezitych  teoretickych  vychodisk a prvkov
jednotlivych pristupov sme vytvorili teoreticku
zakladiu pre dalSie rozpracovanie skumanej
problematiky, ktoré ma svoje opodstatnenie.
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SUPERVIZIA V SYSTEME SOCIALNYCH SLUZIEB

Supervision in the system of social services

Eva Haluskova?

Abstrakt

Supervizia v socidlnej prdci sa zameriava na neoc¢akdvané situdcie, casté etické dilemy a emociondlne taZkosti, ktorym méZu pracovnici
v pomdhajicich profesidch Celit, pri vykone svojej prdce. Z teoretického hladiska je supervizia rieSenim, ktoré méZe priniest podporu,
kompetencie, vzdelanie, informdcie, ¢o zabezpeci dobry rozvoj profesiondlneho pracovného vykonu. Z praktického hladiska sa castokrdt
tento proces stdva benefitom pre legislativne ukotvenie, zamestnanecké nastavenie, aj kvéli nedostatku financnych zdrojov.
Prostrednictvom tejto Studie sme sa pokusili vysvetlit, akd déleZitd je potreba realizovat superviziu v socidlnych sluZbdch. Supervizia, ako
jedna z podmienok kvality poskytovanej socidlnej sluzby je upravend v zdkone €. 448/2008 Z. z. o socidlnych sluzbdch v zneni neskorsich
predpisov v zneni neskorsich predpisov. Realizdcia supervizie v socidlnych sluzbdch predstavuje vyznamny zdroj profesiondlnej podpory
pre pracovnikov v socidlnych sluZbdch, ktory napomdha nielen profesiondlnemu rozvoju spésobilosti, verifikovaniu sprdvnosti postupov,
hladaniu alternativ, ale aj ochrane pomdhajiceho profesiondla voci syndromu vyhorenia, udrZaniu a zvySovaniu statusu profesie, k
ochrane prijimatela socidlnych sluZieb pred poskodenim a zdrover k efektivnejSiemu vykonu socidlnej sluzby. Supervizia zastdva déleZitu
tlohu pri zachovdvani dobrych $tandardov prdce, zvysovanim kvality poskytovanych sluZieb a tym aj napifianim profesijnych hodnét.

Klucové slova: Supervizia. Socidlne sluzby. Kvalita socidlnych sluZieb. Program supervizie. Supervizor.

Abstract

Supervision in social work focuses on unexpected situations, frequent ethical dilemmas, emotional difficulties that workers in the helping
professions may face in the performance of their work. From a theoretical point of view, supervision is a solution that can bring support,
competencies, education, information, which will ensure a good development of professional performance. From a practical point of
view, this process often becomes a benefit also for the legislative anchoring, employee setting, and due to the lack of financial resources.
Through this study, we tried to explain how important it is to implement supervision in social services. Supervision like a one from
conditions of quality provided social service is adapted in a law number. 448/2008 about social service in its wording later regulations.
Implementation of supervision in social services represents important source of professional support for workers in social services which
helps no only professional development of capabilities, the verification of the correctness of procedures, the search for alternatives, but
also the protection of a helping professional against the burnout syndrome, the maintenance and improvement of the profession, the
protection of the recipient of social services from damage and the more efficient performance of the social service. Supervision plays an
important role in maintaining good standards of work, higher quality of the services provided and thereby fulfilling professional values.

Keywords: Supervision. Social services. Quality of social services. The program of supervision. Supervisor.

1. UVOD mozno  najlepSie  priblizit  prostrednictvom
Supervizia v socidlnej praxi je v dne¥nom definicie Eisa (in Schavel et al.,, 2010), ktora
ponimani nevyhnutnou suéastou pre skvalitnenie hovori, ze
vykonu odbornych ¢innosti profesionalov v danej filozofiu  supervizie v pomahajucich
oblasti. Z tohto dévodu je nevyhnutné venovat profesiach (pokial' sa vobec o nietom takom
danej problematike dostato¢nu pozornost a v ¢o da hovorit) je podfa méjho nazoru ,terapia“
najvicéej miere implementovat superviziu do prace supervizanta, nie jeho ,osobnosti“-
praxe socialnych pracovnikov. Nasledujuca $tudia nakolko tieto dve veci je potrebné od seba
ma preto za ciel predstavit superviziu v socialnych odIi$it. Supervizia sa spravidla konci vtedy, ked
sluzbach. si supervidovany uvedomi nejaku suvislost so
Slovo supervizia pochadza z latinského jazyka svojim osobnym Zivotom. CiZe kongi tam, kde
a znamena hladiet nad alebo cez. V akademickej zatina terapia. (s. 11)
obci nemoino najst jednotnd definiciu pojmu Pre vykon kvalitnej a prospesnej supervizie je
supervizia.  Najlastejsie sa  objavuje v okrem profesionality supervizora a prinosného
psychoterapii a pomahajucich profesiach, kde je vzdjomného  vztahu so  supervidovanym,
vnimana ako poradenskd metéda, vzdeldvaci nevyhnutnym faktorom frekvencia superviznych
proces, & odbornd <&innost zamerand na stretnuti zaloZend na skutoénych potrebach
zvydovanie kvality socidlnych sluzieb, ako aj zariadeni socidlnych sluzieb a nie, ako formalny
kompetencii socialnych pracovnikov. Superviziu v akt.

socialnej praci a najma v socidlnych sluzbach

1 doc. PhDr. Eva Haluskovd, PhD., Vysoka skola zdravotnictva a sociadlnej prace sv. Alzbety, n.o., Bratislava, Ustav sv. Patra Pia, Nam. J.
Murgasa 3, 921 01 Piestany, e-mail: evah.haluskova@gmail.com, tel.: +421 918 754 584.
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2. METODY

Vedecka Studia ma teoreticky charakter a jej
cielom bolo v prvom rade priniest aktualne
informacie v oblasti supervizie a to v kontexte
legislativnej Gpravy, poukdzat na vyuZivané formy
a metddy supervizie v socidlnych sluzbach.
Zéroven je zamerom Stddie poukazat na
nevyhnutnost supervizie v zariadeniach
socialnych sluzieb, kde je supervizia napomocna
profesionalite  odborného, aj obsluzného
personalu a v konecnom doésledku prispieva ku
kvalite poskytovanych sluzieb.

Stddia ma kvalitativny charakter a vyuZiva
metdédu  kvalitativnej  obsahovej  analyzy
relevantnych odbornych publikacii
a legislativnych predpisov  tykajucich sa
problematiky supervizie v socidlnych sluzbach.
Prioritne boli teda analyzované aktudlne
legislativne predpisy z oblasti socidlnych sluZieb,
socialnopravnej ochrany deti a socialnej kurately,
ako aj zdkon o sociadlnej praci. Pri analyze a
vyhodnocovani udajov bola vyuzitd procedira
tematickej analyzy (Hendl, 2016). Vo vysledkoch
kvalitativneho  vyskumu  poukazujeme na
dolezitost a vyznam supervizie v socidlnych
sluzbach.

3. VYSLEDKY

3.1 Pravna Uprava supervizie v zakone o socialnych
sluzbach

Sucastou historicky prvej samostatnej pravne;j
upravy socialnych sluzieb — zakona ¢. 448/2008 Z.
z. o socidlnych sluzbdch a o zmene a doplneni
zédkona €. 44/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani
(Zivnostensky zakon) v zneni neskorsich predpisov
— sa s Uéinnostou od 1. januara 2009 stala na
Slovensku aj problematika kvality socialnych
sluZieb. Spociatku vSeobecné rdmce pre
vytvaranie kvality a pre hodnotenie jej podmienok
sa v priebehu rokov blizSie 3Specifikovali a
rozpracovali do uUcinnej podoby od 1. januara
2014, ako hodnotenie podmienok kvality
poskytovanej socidlnej sluzby. Pre uvedené Gcely
su v zakone vymedzené tak podmienky kvality
poskytovanej socidlnej sluzby (priloha €. 2, ¢ast A
zakona), ako aj pravidla pre ich hodnotenie ako
origindlnej po6sobnosti MPSVR SR (§104 v
nadvaznosti na komplexnu prilohu €. 2 zdkona).

Specifikom narodnej situacie od roku 2009
bolo, Ze kym poskytovatelia mali od zaciatku
povinnosti naplfiat kritéria kvality ustanovené
zakonom, vykon hodnotitelskej Cinnosti podla
zakona sa opakovane posuval (najnovsie k 1.
septembru 2019). Ako doévod sa uvadzala snaha
pripravit a odborne podporit poskytovatelov pre
vykon kvalitnych socidlnych sluzieb podla

poziadaviek zakona, a zdroven, vytvorit
zodpovedajuce organizacné a personadlne
predpoklady pre zacatie hodnotitelskej Cinnosti,
vratane odbornej pripravy a metodickej podpory
hodnotitelov (internych aj externych).

Sucastou socialno-politického vyvoja na Gseku
kvality socidlnych sluZieb bolo aj uznanie zaujmu o
jej zvySovanie ako ndrodnej priority a jej
zakomponovanie do dokumentu ,Narodné
priority rozvoja socidlnych sluzieb na roky 2015-
2020“ (2014) so stanovenym meratelnym
ukazovatefom, ,do roku 2020 bude 60%
hodnotenych poskytovatelov spifiat podmienky
kvality vyborne alebo velmi dobre” (priorita ¢. 2.4
dokumentu). Ako predpoklad dosiahnutia tejto
priority bola identifikovana potreba podpora
poskytovatelov socidlnych sluzieb pri napliiani
jednotlivych kritérii a Standardov kvality v
stanovenych oblastiach.

Podla § 9 ods. 12 zdkona ¢. 448/2008 Z. z. o
socidlnych sluzbach v zneni neskorSich predpisov
v zneni neskorSich predpisov poskytovatel
socialnej sluzby je povinny na ucel zvySenia
odbornej urovne a kvality poskytovanej socialnej
sluzby vypracovat a uskutoériovat program
supervizie. Toto ustanovenie sa nevztahuje na
socialne sluzby na podporu zosuladovania
rodinného Zivota a pracovného Zivota, v zariadeni
starostlivosti o deti do troch rokov veku dietata a
na socialne sluzby akymi su : prepravna sluzba,
sprievodcovskd sluzba a preddcitatelska sluzba,
timocnicka sluzba, sprostredkovanie timocnickej
sluzby, sprostredkovanie osobnej asistencie,
poziciavanie pomocok, denné centrum, jedalen,
pracovia a stredisko osobnej hygieny.
Nepopierame vSak, Ze aj v tychto druhoch
socidlnych sluZbach moéZe za istych podmienok
dojst k potrebe supervizie, preto zdérazfiujeme,
Ze zdkon sice povinnost supervizie v tychto
pripadoch neuklada, no ani nezakazuje.

V pripade potreby mozu prevadzkovatelia
vyssie uvedenych socidlnych sluzieb tiez
dobrovolne vyhladat a vyuZit sluzby supervizora.
Zakonna povinnost realizovat superviziu sa
vztahuje na tieto druhy socidlnych sluZieb:
noclaharen, utulok, domov na pol ceste,
nizkoprahové denné centrum, zariadenie
nudzového byvania, zariadenie podporovaného
byvania, zariadenie pre seniorov, zariadenie
opatrovatelskej sluzby, rehabilitacné stredisko
domov  socidlnych  sluZieb, Specializované
zariadenie, denny stacionar, opatrovatelska
sluzba, monitorovanie a signalizacia potreby
pomoci, krizova pomoc poskytovana
prostrednictvom telekomunikaénych technoldgii,
odlahcovacia sluzba, pomoc pri zabezpeceni
opatrovnickych prav a povinnosti, poskytovanie
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socialnej sluzby v integrathom centre. Pravna
Uprava ustanovuje povinnost superviziu pri
vybranych druhoch socidlnych sluzieb nielen
uskutocériovat, ale aj vypracovat jej podrobny
program, s cielom zvysit profesiondlne

kompetencie, zlepsit vztahy medzi
spolupracovnikmi, zabezpedit ochranu
prijimatelov socialnej sluzby pred
nekompetentnymi zdsahmi odbornych

zamestnancov a hladat moZnosti, ako pracovat s
prijimatelmi v ich najlepSom zaujme. Medzi dalsie
pozitivne dopady supervizie v socidlnych sluzbach
patri zlepSenie postojov a vztahov zamestnancov
k prijimatefom socidlnych sluzieb a nasledné
zvySenie kvality poskytovanej sluzby.

Ciel supervizie je rovnako zamerany na
predchadzanie vzniku syndrému vyhorenia
prostrednictvom individualnej a skupinovej formy
a prostrednictvom metdd supervizie predchadzat
omylom a chybam predovsetkym odbornych a
veducich zamestnancov.

Zariadenia socidlnych sluzieb mo6Zu na
vypracovanie  supervizneho planu/programu
kontrahovat supervizora. Kvalitny supervizor by
mal, nielen realizovat kvalitnd superviziu, ale aj
vediet vypracovat kvalitny a predovsetkym
realizovatelny plan/program supervizie. V zdujme
zabezpecit kvalitu a odbornost sa v pravnej
Uprave ustanovuju poziadavky na kvalifikacné
predpoklady na vykonavanie jednotlivych profesii
v socidlnych sluzbach, okrem inych aj na
supervizora.

3.2. Kvalifika¢né predpoklady supervizora
Kvalifikacné  predpoklady pre profesiu
supervizor su uréené pozadovanym
vysokoskolskym  vzdelanim  prvého, alebo
druhého stupna a to v Studijnom odbore socidlna
praca, socidlne sluzby a poradenstvo, socidlna
pedagogika, Specidlna pedagogika, liecebna
pedagogika, psycholédgia a akreditovanom podla
osobitného predpisu (prislusny Studijny program
mohol byt absolvovany, aj v zahranici). Novela
zakona o socidlnych sluzbach vykonand s
uéinnostou od 1. januara 2018 zdkonom (.
331/2017 Z. z. v ramci plnenia kvalifikaénych
predpokladov  potrebnych na vykondvanie
pracovnej cinnosti supervizora v  oblasti
socialnych sluzieb, novo ustanovila poZiadavku
minimdlneho ¢asového rozsahu absolvovania
odbornej akreditovanej pripravy supervizora v
oblasti socialnej prace, alebo poradenskej prace v
rozsahu 240 hodin a to popri splneni podmienky
vysokoskolského vzdelania VO vyssie
vymedzenych Studijnych programoch.
Novelizovand prdvna uprava vychadzala z
potreby precizovania potrebného vzdelania a to

zosuladenim poziadaviek kladenych na
supervizora, aj s inymi pravnymi Upravami v ramci
odvetvovej pdsobnosti (zdkon ¢. 305/2005 Z. z. o
socialnopravnej ochrane deti a o socidlnej
kuratele a o zmene a doplneni niektorych zakonov
v zneni neskorsich predpisov, zdkon ¢. 219/2014
Z. z. o socidlnej praci a o podmienkach na vykon
niektorych odbornych ¢innosti v oblasti socidlnych
veci a rodiny a o zmene a doplneni niektorych
zakonov). Pridanie casového rozsahu odbornej
akreditovanej pripravy napifia a spifia legislativne
stanovené kvalifikacné predpoklady, zaroven
prispieva ku kvalite poskytovanej sluzby.

VysSie uvedené kvalifikaéné predpoklady nam
urcuje sucasnd platna legislativna Uprava, avsak
medzi poZiadavky patri tiez profesionalna reflexia.
Profesionalnu reflexiu, ako proces sebapoznania
socialneho pracovnika v oblasti jeho profesijného
Zivota. Je to isty sp6sob sebahodnotenia a
sebaucenia sa. Vramci procesu sebareflexie
analyzuje:

e mieru akou sa stotoZriuje so socidlnymi
opatreniami vo vztahu s prijimatelom
socialnych sluzieb;

e obsah socidlnej prace vzhladom na
prijimatela socidlnych sluzieb;

e metddy aké vyuzZiva v praktickej socidlnej
praci

o metodiku, ktoru uplatniuje;

e Uroven prace a vyvojom medzi prijimatelom
socialnej sluzby a sebou samym;

e  zrucnosti, schopnosti a vlastnosti, ktoré
pomdhaju socidlnemu pracovnikovi pri
vykone prace alebo naopak ho vo vykone
prace obmedzuju (Husakova, 2008).

Okrem iného, ma supervizor disponovat
dalS$imi osobnostnymi ¢rtami, ako su altruizmus,
ochota pomahat, flexibilita v pouZivanych
metddach. DéleZitou vlastnostou supervizora v
socialnych sluzbéch je byt dobrym ucitefom, no
zaroven aj Ziakom. Je pre neho totiz nevyhnutné
neustale ziskavat nové poznatky a vzdeldvat sa.
Zarovenn musi vediet spravne aplikovat ucebné
tedrie a ocenit snahu supervidovaného udit sa.
Vzhladom na fakt, Ze supervizia je vnimana aj
v kontexte poradenstva, supervizor musi byt aj
poradcom. Mal by vediet objektivne zhodnotit
problémové  situacie, poskytnit na ne
alternativne pohlady a néasledne byt napomocny
pri hfadani rieseni (Schavel & Tomka, 2010).

Supervizor pri svojej praci disponuje
primeranou mierou kritického pristupu voci
supervidovanému, zaroveri vSak ma byt
podpornym elementom v procese supervizie.
Supervizor ma dbat oto, aby sa supervizia
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nepretavila do psychoterapie, kedZe takato
¢innost presahuje rdmec supervizie.

3.3 Formy a metddy supervizie

V praxi sa supervizia vyuziva vo viacerych
pripadoch. NajcastejSie s ciefom skvalitnenia
prace s klientom, ako aj vztahov na pracovisku.
Okrem toho si organizacie prizyvaju supervizorov
pri organizatnych zmendch, kedy je potrebné
zamestnancov pripravit na zmeny a pripadné
prepustanie.

Supervizor pracuje so supervidovanym na
ciefoch, na ktorych sa vopred spolo¢ne dohodli.
Dohoda medzi stranami vznikd na zaklade
kontraktu. Supervizor je zodpovedny za
vytvorenie bezpe¢ného a stimulujiceho vztahu.
Supervizor musi prebrat zodpovednost za
formalny proces supervizie a supervidovani su
zodpovedni za to, aké témy prinest do procesu
supervizie (Matousek et al., 2003).

Predmetom supervizneho stretnutia moze
byt:
e spravanie, problémy, alebo rézne diagndzy

klientov, ktorych ma na  starosti
supervidovany;

e obsah a proces prace s klientom, priebeh
procesu v jednotlivych fazach;

e vztah klienta a supervizanta, alebo vztah
supervidovaného s nadriadenymi a kolegami
na pracovisku.

V ramci organizacie rozliSujeme dva typy
supervizorov - internych supervizorov a externych
supervizorov:

e externy supervizor — vidy pracuje na
objednanie firmy alebo veduceho, to
znamena, ze nikdy nie je sucastou timu a
spravidla sa vyberd zo zoznamu
supervizorov. Externy supervizor
superviduje ako vedenie organizacie, tak aj
ktorukolvek jej zlozku.

e interny supervizor — je suéastou pracovného
timu, no zaroven disponuje vSetkymi
predpokladmi pre vykon supervizie. V rdmci
organizacie ma kompetencie vykonavat
superviziu len voci podriadenym, alebo
rovnocennym zamestnancom.

Pre efektivnu superviziu v rdmci organizacie je

nevyhnutné, aby interny supervizor absolvoval

superviziu s externym supervizorom. V tomto
hovorime o supersupervizii (Schavel & Tomka,
2010).

DAvody na vykonavanie supervizie mozu byt
rézne, prioritne véak maju vychadzat z paradigmy,
¢o najviac podporit klienta, aby nedochédzalo k
jeho poskodzovaniu. Z tohto hladiska je vSak

nevyhnutné, aby supervizant poZiadal o tento
proces z vlastného zaujmu.

Supervizia je Ustrednou formou podpory a
supervidovany sa pri nej mozZe sustredit na
vlastné problémy v praci, ale mbze tieZ zdielat so
supervizorom zodpovednost voci klientom.

Supervizia ma rozliéné formy a mozno ju delit
podla viacerych aspektov. Z hladiska vztahu medzi
supervizorom a supervizantom delime superviziu
na vertikalnu a horizontdlnu. Vertikalna supervizia
je taka, pri ktorej skuseny supervizor pracuje so
zaCiato¢nikom. Horizontdlnu superviziu mézeme
oznaCit za nepretrzity vzdeldvaci proces a
skvalitiovanie odbornych  postupov, ktoré
sprevadzaju socialneho pracovnika pri jeho praci
(Schavel, Hunyadiova & Kuzysin, 2013).

Daldie hladisko, na zéklade ktorého mdzeme
delit superviziu je podla pritomnosti supervizora.
Ide o priamu a nepriamu formu. Pri priamej forme
je supervizor priamo Ucastny supervizie s
klientom, méze aktivne vstupovat do poradenskej
prace, alebo je v postaveni pozorovatela. Existuju
Specidlne upravené pracoviska, kde mobie
supervizor sledovat pracu poradcu cez sklo, alebo
kameru. Aj v tomto pripade plati, Ze klient musi
vediet o pritomnosti tretej osoby. V supervizii
musi byt jasné k éomu smeruje, na ¢o bude
orientovana a socialny pracovnik a supervizor sa
musia dohodnut, kedy méze supervizor zasiahnut
do prace s klientom, aby nenarusil priebeh
konzultacie.

Ak ide o nepriamu formu supervizie, poradca
prezentuje svoj pripad supervizorovi verbalne.
NajefektivnejSou formou nepriamej supervizie su
audionahrdvky, alebo videonahravky s ndslednym
prepisom. Pri prepisovani nahrdvky dochadza k
vyhodnoteniu efektivnej, ale aj neefektivnej
komunikacii, ako aj jednotlivych postojov a
zachytava neverbalitu zacastnenych stran. Takéto
typy nahravok je moiné pozastavit, pretacat,
spomalovat a zrychlovat.

Superviziu mobzeme  rozliSovat  podla
naliehavosti na planovanu a krizovu. Supervizne
stretnutia sa vacsinou uskutocnuju
prostrednictvom planovanych stretnuti. M6Zeme
sa stretndt so situaciou, kedy u socidlneho
pracovnika vznikne akutna potreba supervizneho
stretnutia a prave tuto situaciu mézeme zaradit
medzi krizovld superviziu. Krizova supervizia sa
méze uskutocriovat aj v pripade rieSenia zloZitych
problémov, ktoré ¢asto byvaju spojené s oblastou
socialno — pravnej ochrany deti a socidlnej
kurately. Cielom supervizora na superviznom
stretnuti je upokojit supervizanta a nasmerovat
ho k porozumeniu riesenej situacie (Matel &
Schavel et al., 2014).

70



SUPERVIZIA V SYSTEME SOCIALNYCH SLUZIEB

Daldim kritériom, ako mézeme delit superviziu
je pocet supervidovanych os6b. Podla tohto
delenia pozndme superviziu individualnu a
skupinovu. Obe supervizie, ako individualna tak aj
skupinovd maju svoje vyhody a nevyhody. Vidy sa
musi urcit, aka forma supervizie je vhodna,
pretoze do kazdych podmienok sa hodi ind forma
supervizie. Pri individudlnej supervizii pracuje
supervizor s jednym supervidovanym. Ulohou
tejto formy supervizie je rozvoj zrucnosti a
kompetencii. Individudlne supervizne stretnutia
prebiehaju za vopred dohodnutych tém.
Individualna  supervizia  prebieha  formou
dynamického rozhovoru a mala by spliat
vzdeldvaciu, podpornu a riadiacu funkciu.

Supervizne  stretnutie  vyZaduje  urcité
formality a Struktdru. Individudlna supervizia by
sa mala konat na mieste, kde nevstupuju rusivé
elementy a je zarucend efektivna supervizia.
Individualna supervizia ma prevazne vzdelavaciu
funkciu a je potrebné v nej vytvorit priestor pre
spatnu vazbu. Spatna vazba v supervizii posilfiuje
a naprdva chybne zauzivané postupy. Individudlne
supervizne stretnutie by nemalo trvat viac ako
hodinu, pretoZze vtedy dochadza k poklesu
pozornosti a produktivity. NajvdcSou vyhodou
individualnej supervizie je to, Ze supervizor moze
plne  venovat vSetku svoju  pozornost
supervidovanému. Pri individudlnej supervizii
vznika priestor pre vybudovanie si hlbsieho vztahu
medzi Ucastnikmi supervizie (Schavel & Tomka,
2010).

Skupinova supervizia je koncipovana, ako
skupinovd praca s pracovnikmi v skupine,
pripadne celym timom na probléme pod vedenim
supervizora.  Rozhodnutie  dat  prednost
skupinovej supervizii pred individudlnou mobie
mat niekolko dévodov. Prvym dévodom méze byt
ekonomické wvyuZitie casu, alebo usSetrenie
financii. Vytvorenie superviznej skupiny musi byt
slobodnou volbou vietkych zGéastnenych. Daldou
vyhodou, ktoru poskytuje skupinova supervizia
supervidovanym je td, Zze skupina si moze
poskytovat podpornd atmosféru. V skupine sa
moZzu aj novi pracovnici podelit o svoje Uzkosti a
zistit, Ze ostatni ¢lenovia skupiny moézu celit
podobnym  problémom. Tretou vyhodou
skupinovej supervizie je jej preventivny charakter,
pretoZe supervidovani sa ucia navzajom. Stvrtd
vyhoda, ktord nam ponuka skupinova supervizia
je, Ze supervizor ma moznost preskusat si vlastné
emocné a intuitivne reakcie.

Pri skupinovej supervizii sa musi supervizor
vyrovnat so skupinovou dynamikou. Tato
dynamika moze byt velmiprospesna, ale len vtom
pripade, ak ju skupina dokaze vyuzit, ako doplnok
sebauvedomenia supervidovanych. Ludia v

skupine si musia uvedomit svoje role v
skupinovom procese. Daldou nevyhodou, ktora
vyplyva z tejto supervizie je to, Ze supervizor ma
na kazdého clena ovela menej Casu, ako pri
individualnom pristupe (Hawkins & Shohet, 2004).

Medzi timovou a skupinovou superviziou je
viacero rozdielov. Témy na superviziu mézu byt
podobné, ale sp6sob akym je téma spracovana je
rozdielny. Timova spolupraca daleko viac zahriuje
procesy spoluprace a komunikaciu medzi ¢lenmi
timu. Supervidovani, ktori absolvuji timovu
superviziu maju aj mimo superviznych stretnuti
vela spolo¢ného, spdjaju ich pracovné vztahy,
ktoré niekedy prerastu aj do priatelskych vztahov.
V pracovnom kolektive vladne ur€itd hierarchia,
nielen ak je pritomny veduci, ale takieZ kolegovia
berd medzi sebou ohlad na pracovné skidsenosti a
diZku praxe.

Pracovny tim mdze mat dve varianty, prvou
variantov je tim kolegov, ktory pracuju s rovnakou
skupinou ludi. Druhou variantov je tim kolegov s
viacerymi skupinami fudi, v tomto pripade je vidy
komplikovanejsie najst ciel, ale aj zmysel
timovych stretnuti. Pri tejto forme supervizie musi
byt wyuZitd schopnost timovej spoluprace
vsetkych ¢lenov timu. V praxi sa pomerne casto
stdva, Ze veduci timu vidi superviziu, ako uplne
poslednd moznost. To v3ak pre tim nie je dobra
volba. Vedenie timu by malo uvaZovat nad
timovou superviziou, prave vtedy, ak je tim
nastaveny na spolupracu a dokaZe otvorene
komunikovat. Na zaciatku supervizie vac¢sinou voli
supervizor menej narocné témy, ktoré podporuju
komunikaciu a ochotu timu si vypocut nazory
druhych. Podmienkou pre zahdjenie timovej
formy supervizie je mat dostatotné casové a
finan¢né prostriedky, aby sa mohla uskuto¢riovat
pravidelnd supervizia. K zaciatku realizacie
supervizie je vhodné, ak su stanovené jasné ciele
a vsetci supervidovani suhlasia s Ucastou na
supervizii. Pred zacCiatkom sa vytvori supervizna
skupina a stanovi sa spdsob vystupov zo
supervizie. Spolo¢nym znakom timove] a
skupinovej supervizie je ten, Ze je potrebné zvazit
pocet uUcastnikov na supervizii, idealny pocet
¢lenov je okolo dvanast. VAcsi pocet ¢lenov je pre
timovu superviziu nevyhodny, pretoze clenovia
nemaju dostatok priestoru na vyjadrenie.

Ekonomickda vyhoda spociva v tom, Ze
supervizia sa realizuje pre viac pracovnikov. S
financnou Usporou, teda Uzko suvisi aj c¢asova
uspora, kedy sa hodinové ndklady rozpocitavaju
medzi vSetkych supervidovanych.

Za najcennejsSiu vyhodu sa vsak pri timovej
supervizii  povaziuje  vzdjomné  stretnutie.
Supervizor umozni ¢lenom timu, aby vyjadrili
svoje nazory a postoje k téme.
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Pre supervizora aj supervidovaného je velmi
dolezité si vytvorit zrozumitelny a konkrétny
kontrakt, ktory vyplyva z toho, Co supervizor
ponuka a supervidovany pozaduje.

Na zaklade toho evidujeme Styri hlavné typy
supervizie, ktoré su neoddelitelnou sucéastou
supervizneho kontraktu:

e Tuatorska supervizia — zameriava sa hlavne
na vzdelanie pre Studentov, zacinajucich,
alebo neistych pracovnikov. Pre Studentov je
zamerana na pomoc osvojit si zaklady prace
s klientom. Supervidovanému pomaha
objasriovat rozne aspekty prace a poskytuje
mu potrebné informacie nevyhnuté pre jeho
profesionalnu efektivitu.

e Vycvikova supervizia — ma vzdeldvaciu
funkciu, byva kvantitativne vymedzena
po¢tom hodin, ktoré je nutné absolvovat.
Zaradujeme medzi ne akreditované vycviky,
¢im sa stavaju Ucastnici supervizormi.

e Riadiaca supervizia — supervizor ma riadiacu
funkciu a je v nadradenom postaveni k
supervizantovi. Supervizor riadi a kontroluje
jeho pracu, ale aj preberd Ccast
zodpovednosti za kvalitu prace
supervidovaného, jeho cielom je vzdelavat,
podporovat, ale aj kontrovat pracovnika
pomahajucej profesie.

o Konzultantska supervizia — je postavena na
baze dobrovolnosti a vybere. Supervidovany
ma moznost si zvolit ciel a tému supervizie,
ale taktiez si voli aj supervizora.
Zodpovednost za  pripad neprebera
supervizor, ale supervidovany, kedZe tento
typ supervizie je vhodny pre skusenejSich
praktikov (Gabura, 2005).

3.4 Program/plan supervizie

Zdkon o socidlnych sluzbach, blizsie
nespecifikuje program supervizie. Pojmy ,plan
supervizie” a ,program supervizie” s obsahovo
synonymické, platna legislativa ich vsak pouziva
nejednotne. Zakon ¢. 305/2005 Z. z. o
socialnopravnej ochrane deti a o socidlnej
kuratele a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov
v zneni neskorsich predpisov, ako aj zakon ¢.
448/2008 Z. z. o socialnych sluzbach hovoria o
programe supervizie, zakon ¢. 448/2008 Z. z. o
socialnych sluzbach vsak v prilohe ¢. 2 (ktorej
sucastou su aj kritérid upravujuce systém
supervizie v zariadeniach socidlnych sluzieb)
hovori o superviznom pldne. Minimalne
naleZitosti programu supervizie ustanovuje § 3
vyhlasky €. 103/2018 Z. z. ministerstva prace,
socidlnych veci a rodiny Slovenskej republiky,
ktorou sa vykondvaju niektoré ustanovenia

zakona ¢. 305/2005 Z. z. o sociadlnopravnej
ochrane deti a o socialnej kuratele a o zmene a
doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich
predpisov, u¢innou od 01.04.2018 do 31.12.2019
(1 rok).

Podla  spominanej  vyhldsky  program

supervizie obsahuje tieto ndleZitosti:

e ciel supervizie;

e formy supervizie;

e celkovy planovany pocet hodin supervizie v
kalendarnom roku, z toho pocet hodin:

e internej supervizie;

e  externej supervizie;

e individudlnej supervizie, skupinovej
supervizie, alebo supervizie organizicie;

e pocet 0sbb, pre ktoré sa vykondva program
supervizie;

e spOsob zabezpecenia supervizora a sposob
zhodnotenia programu supervizie.

Program supervizie pre organizaciu zvycajne
obsahuje: viziu a ciele organizdcie, potreby pre ich
naplnenie, sposob realizdcie supervizneho
program, sposob vyhodnocovania supervizneho
programu a jeho aktualizaciu, financné a iné
podmienky programu (Schavel et al., 2010).

4. DISKUSIA

UZ spomenutou novelou zdkona o socidlnych
sluzbach sa posunul aj zaciatok casovej
posobnosti vykonu hodnotenia podmienok kvality
poskytovanej socidlnej sluzby ministerstvom od 1.
septembra 2019 (§ 110d zakona o socidlnych
sluzbach). Zarovernn sa novo vytvorila pravna
moznost zriadovania a zruSovania detaSovanych
pracovisk ministerstva aj na plnenie uloh
suvisiacich s hodnotenim podmienok kvality
poskytovanej socialnej sluzby (§ 79 ods. 1 pism. e
zakona o socialnych sluzbach). Podmienky kvality
poskytovanej socidlnej sluzby sa hodnotia podla
prilohy ¢. 2 zdkona o socidlnych sluzbach.
Standardy kvality st popisané v jednotlivych
oblastiach, pricom v ramci 2. oblasti Proceduralne
podmienky  2.10 Kritérium: Hodnotenie
poskytovatela socidlnej sluzby, ¢i je spOsob
poskytovania sociadlnej sluzby v sdlade s
potrebami prijimatela sociadlnej sluzby a v sulade s
ciefmi poskytovanej socidlnej sluzby, pricom
indikator s najvyssou vahou 3 znie:

poskytovatel socidlnej sluzby md vypracované

vnutorné postupy hodnotenia poskytovania

socidlnych sluZzieb a aktivne ich realizuje.

Pravidelnd supervizia, na vsetkych urovniach

(supervizia organizdcie, riadiaca supervizia pre

manaZment, individudlna a  skupinovd

supervizia pre vsetkych zamestnancov) mad u

poskytovatela socidlnej sluzby stabilnu poziciu
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a je vnimand ako ndstroj nachddzania
mozZnosti uciacej sa organizdcie. Poskytovatel
socidlnej sluZby pravidelne sleduje, z pohladu
odbornosti, vyvoj metod a postupov socidlnej
prdce, aktivne vyhladdva a ponuka mozZnosti

stdZovych pobytov v domdcich organizdcidch a

zahranicnych organizdcidch. UmoZriuje svojim

zamestnancom zuclastriovat sa stdZovych
pobytov v sulade s individudinym pldnom
dalsieho vzdeldvania zamestnancov.

Poskytovatel  socidlnej  sluZby  spdtne

konfrontuje uroven nim  poskytovanych

socidlnych sluZieb s podnetmi ziskanymi

Studiom a zdZitkovym ucenim. Poskytovatel

socidlnej sluzby vyuZiva skutocnosti zistené z

hodnotenia poskytovania socidlnych sluZieb na

zavddzanie zmien smerujucich k vyssej
spokojnosti prijimatelov socidlnych sluZieb.

Vystupy z hodnotenia a prijaté opatrenia

veduce k zmendm, su pristupné prijimatefom

socidlnych sluZieb, jeho rodine a komunite.

3.3 Kritérium: Urcenie postupov, pravidiel a
podmienok na rozvoj dalSieho vzdeldvania a
zvySovanie odbornej sposobilosti zamestnancov
poskytovatela socidlnej sluzby, ktoré su v sulade
so vSeobecne zavaznymi pravnymi predpismi a na
hodnotenie zamestnancov, ktoré zahfnaju
vypracovanie osobnych cielov, uloh a potrebu
dalSieho vzdelavania a sp6sob ich naplnenia sa
zameriava na pravidld a procesy dalSieho
vzdeldvania a odborného rastu tych, ktori po
ukonceni adaptacného procesu zostavaju u
poskytovatela socialnych sluZieb, ako
perspektivna pracovna sila. Aj tito zamestnanci, v
ktorych je potencidl, potrebuju neustdly zaujem a
starostlivost o kvalifikdciu. V nadvaznosti aj na
osobny a odborny rast, mdze byt naplneny
vychodiskovy predpoklad, Ze kvalitné socidlne
sluzby sa vykonavaju postupmi zodpovedajiucimi
najnovSim poznatkom spolocenskych vied a
poznatkom o stave a vyvoji poskytovania
socialnych sluzieb (§2 zakona o sociadlnych
sluzbach).

V socidlnych sluzbach, rovnako, ako v
ktoromkolvek inom odvetvi plati, Ze nespokojny
zamestnanec nemobze dlhodobo vyrabat také
tovary, alebo poskytovat také sluzby, ktoré by boli
kvalitné a uspokojovali by potreby a ocakavania
zakaznikov, v socialnych sluzbach prijimatelov a
ich rodiny (Repkova, 2001).

Spokojnost zamestnanca je C¢asto priamo
umernd jeho profesijnému a kariérnemu rastu,
ktorého sucastou je aj tzv. starostlivost o
kvalifikaciu. V ramci nej sa vedenie organizacie a
rovnako sam zamestnanec, staraji o dalSie
vzdeldvanie a zvySovanie odbornej spoOsobilosti
zamestnanca v sulade s platnou legislativou,

4

viziou, poslanim a ciefmi organizacie, rovnako v
sulade s osobnymi cielmi zamestnanca.

Odborna sposobilost je splnenie kvalifikacnych
predpokladov pre vykon urcitého povolania.
Kvalifikacné predpoklady pre vykon jednotlivych
pracovnych ¢innosti (povolani) v socidlnych
sluzbdch su presne definované (vymedzené)
zakonom.

3.4  Kritérium:  Systém  supervizie u

poskytovatela sociadlnej sluzby.
Potreba supervizie v socidlnych sluzbach
reflektuje narocnost prace vtomto sektore. Preto
superviziu mbzeme  charakterizovat, ako
najucinnejSiu metddu predchadzania syndrému
vyhorenia, ktory sa prejavuje zvac$a zniZenou
citlivostou k prijimatelom socidlnych sluZieb.
Predstavuje velmi efektivnu metddu ucenia sa. V
ramci dobrej praxe supervizie je dolezité
zabezpecdit  ,iny pohlad” nezavislého a
kvalifikovaného odbornika supervizora, nielen pre
jednotlivého zamestnanca, ale aj pre skupiny
zamestnancov (podla vykondvanej odbornej
¢innosti), ¢i pre organizaciu ako taku a jej vedenie.
Vsetky tieto drovne suU sucastou systému
supervizie a v koneénom efekte by sa mali
premietat do kvality sociadlnej sluzby a tym do
kvality Zivota prijimatelov socidlnych sluZieb. Aj
preto ma Kritérium 3.4 v bodovani dblezZitosti
najvyssiu vahu 4.

Zabezpecovanie supervizie u poskytovatelov
socialnych sluzieb sa povazuje za klucové
kritérium z hladiska budovania a udrZiavania
kvalitnej socidlnej sluzby pre prijimatelov,
rovnako pre  zabezpecovanie  kvalitnych
podmienok pre pracu zamestnancov a pre ich
odborny rast. Supervizia je sucastou etickej,
pravnej a odbornej orientdcie poskytovatela
socialnych sluzieb.

Zakon o socialnych sluzbach tak, ako sme uz
spominali, zavazuje poskytovatelfov vybranych
druhov socialnych sluzieb k priprave, realizacii a
vyhodnocovaniu komplexného planu supervizie.
Komplexnost spociva v zamerani supervizie na
rozlicné organizacné Udrovne (organizacia ako
celok, vedenie organizacie, skupiny
zamestnancov, jednotlivi zamestnanci/), v
réznorodosti jej foriem (napr. skupinovd a
individualna supervizia) a v potrebe jej
pravidelného vyhodnocovania. Problémy, ktoré
maju  organizdcie poskytovatelov socialnych
sluzieb so systémom supervizie, nespocivaju len v
jej nedostatoénom zdrojovom kryti. Casto ide aj o
neznalost poslania, cielov a moZnosti supervizie,
jej vnimania, ako nariadenej kontroly ,,zhora“, i
naopak ako vselieku na problémy konkrétnych
poskytovatelov socidlnych sluzieb.
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5. ZAVER

Naplrianie kvality v oblasti supervizie moze byt
z rozlicnych dévodov problematické. Uz v
minulosti sa v oblasti socidlnych sluzieb
supervizori stretavali s nevélou poskytovatelov
socidlnych sluZieb realizovat superviziu, ¢o viedlo
az k absencii supervizie v niektorych zariadeniach
socidlnych  sluZieb, prip. bola supervizia
realizovand maximalne raz roc¢ne ako ,nutnd
jazda“. Casto ide aj o nevedomost poslania, cielov
supervizie a jej vnimania ako , kontroly“, ¢i naopak
je spdjana s prehnanym ocakavanim, ako rychlym
vyrieSenim vsSetkych problémov. Je dblezité si
uvedomit, 7e supervizia je dlhodoby a hibkovy
proces a jej podstatu najlepsie vystihuje citat ,ak
by bola socidlna praca naboZenstvom, supervizia
by bola jej hlavnou bohosluzbou” (Schavel et al.,
2010). Preto verime, Ze zvySovanie
profesionalizacie prostrednictvom legislativy a
hodnoteni podmienok kvality, prispeje k
udrziavaniu a zvySeniu poskytovanej socialnej
sluzby, prispeje k spokojnosti zamestnancov a
predovsetkym prispeje k uspokojovaniu potrieb a
kvalitnému Zivotu prijimatelov socidlnych sluZieb.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

SUPERVIZIA A BUDOVANIE ORGANIZACNEJ KULTURY POSKYTOVATELA
SOCIALNEJ SLUZBY

Supervision and building the organisational culture of the social service provider

Andrej Matel, Tibor Roman?, Branislava Belanova3

Abstrakt

V teoretickom uvedeni predstavujeme chdpanie organizdcie v kontexte institucie, Specifika organizdcii poskytujucich socidlne sluzby
vzhladom na superviziu ako jeden z ndstrojov budovania jej organizacnej kultury. Vyskumnym ciefom bolo identifikovanie déleZitych tém
pre efektivnu superviziu organizdcie poskytujucu socidlne sluzby. Realizovali sme sekunddrnu analyzu ddt kvalitativneho vyskumu
vo vybranom zariadeni socidlnych sluZieb. Vyskumnu vzorku tvorilo dvadsat odbornych pracovnikov institucie poskytujucej socidlne
sluzby, ktori mali dlhodobu skusenost so superviziou na pracovisku. Prostrednictvom semistruktiurovaného rozhovoru zaznamenaného
na videozdznam sme otvorenym a axidglnym kddovanim identifikovali tri oblasti tém, ktoré patria do supervizie organizdcie. Boli nimi
podmienky kvality poskytovanej socidlnej sluzby, uciaca sa organizdcia, komunikdcia a vztahy. Hoci islo vyhradne o perspektivu
odbornych zamestnancov, identifikované témy méZu byt nielen predmetom dalSej supervizie, ale aj integrdlnou sucastou zmien
v organizdcii, ktoré budu viest k budovaniu jej organizacnej kultury. Ak md supervizia v organizdcii poskytujtcej socidlne sluzby pevné
miesto, stdva sa stabilnym ndstrojom zmeny a budovania jej organizacnej kultury.

Klucové slova: Institucia. Organizdcia. Organizacnd kultira. Socidlne sluzby. Supervizia.

Abstract

In the theoretical introduction, we present the understanding of the organisation in the context of the institution, the specifics
of organisations providing social services with respect to supervision as one of the tools for building its organisational culture.
The research goal was to identify important topics for effective supervision of an organisation providing social services. We performed
a secondary analysis of qualitative research in a selected facility of social services. The research sample consisted of twenty professionals
from an institution providing social services who had long-term experience with workplace supervision. Through a semi-structured
interview was recorded on video, we identified three topic areas that belong to the organisation's supervision by open and axial coding.
These were the conditions of the quality of the provided social service; the learning organisation, communication and relationships.
Although it was exclusively from the perspective of professional employees, the identified topics may serve as the subject of other further
supervisions and projects, but also as an integral part of changes in the organisation, which will lead to the building of its organisational
culture. If supervision has a firm place in an organisation-providing social services facility, it becomes a stable tool for change and building
its organisational culture.

Keywords: Institution. Organisation. Organisational culture. Social services. Supervision.

1. UVOD
Superviziu chdapeme v sulade so slovenskym

Etickym kdédexom supervizie (2018), pricom

kurzivou uvadzame vlastné doplnenia:
Supervizia je metdda kontinudlneho rozvoja
profesionalnych  spdsobilosti  pracovnikov
v pomahajucich profesidch a studentov tychto
profesii, ktory dosahuje za pomoci
kvalifikovaného supervizora prostrednictvom
reflexie, podpory, superviznych metdd
atechnik. Je prostriedkom skvalitiovania
prace jednotlivca, timu, skupiny alebo ¢innosti
organizdcie, poskytovania spatnej vazby,
optimalizovania  a overovania  spravnosti
pracovnych postupov, prevenciou syndrému
vyhorenia, poskodzovania klientov, hladanim

alternativ a efektivnych postupov v odbornej

praci a jej riadeni.
Doplnenim  definovania chceme  upriamit
pozornost na adresatov supervizie, ktorymi moze
byt jednotlivec, tim, skupina alebo organizacia
v jej celku. Analyzou etického kddexu supervizie je
mozné identifikovat dvojaké chapanie organizacie
vzhfadom na superviziu: 1. organizdcia ako
pracovny priestor, v ktorom alebo v kontexte
ktorého prebieha supervizia jednotlivca, timu
alebo skupiny (supervizia v organizdcii);
2. organizacia ako ciefovy objekt supervizie
(supervizia organizdcie). BeznejSim chapanim je
prvé uvedené, o potvrdzuje aj znenie uvedeného
etického kddexu. Towler (2005, in Havrdova &
Hajny et al., 2011) nazval tdto skutolnost
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»organizacia ako neviditelny klient” s ktorym
supervizor pracuje, Ci chce alebo nechce.
V predloZenej $tadii budeme organizaciu chapat
ako ,viditelného klienta” supervizie. Jej
teoretickym a vyskumnym predmetom
je supervizia organizacie ako celku, pricom sa
uzSie zameriame na organizacie poskytujuce
socialne sluzby v slovenskom prostredi.
V teoretickom uvedeni predstavime chdapanie
organizacie v kontexte institucie, Specifika
organizacii  poskytujucich  socidlne  sluzby
vzhladom na superviziu ako jeden z nastrojov
budovania jej organizacnej kultary.

1.1 Organizacia a institlcia

Organizdcia vo vSeobecnosti oznacuje
usporiadanie celku, resp. systému a jeho zloZenie
z jednotlivych casti. Z etymologického hladiska
vyraz organizacia pochadza zo starogréckeho
substantiva organon nastroj, organ, inStrument.
Tento prevzala latin¢ina v podobe organum.
Francuzstina uZivala organisation vo vyzname
usporiadania, zriadenia, ¢o neskér prevzali aj
dalsie eurdpske jazyky (Matel, 2019). Podla Vlacila
je organizacia zo sociologického hladiska socialny
jav alebo utvar zaloZeny na planovanej koordinacii
skupinovych aktivit, kontinudlne fungujlcej
v dosledku delby prace a hierarchie autority
smerujuca k dosiahnutiu  spoloéného ciela
(Petrusek et al., 1996). Podla Kralovej (2009)
organizacie predstavuju spdsob, ako pravidelne
koordinovat ludi, ich pracu alebo jej produkty
vCase apriestore. Formdlna  organizacia
predstavuje umelo vytvoreny nastroj koordinacie
aktivit vacSieho poctu ludi za uréitym pevne
stanovenym ciefom (Keller, 2010). Podla Kellera
vSetky formalne organizacie vznikaju ako pokusy
orieSenie toto istého problému: zaistit
koordinaciu spolocnej akcie vacSieho poctu fudi
a jej stalost, ktora by bola nezavisla na ndhodnej
vymene konkrétnych osob.

Suhlasime s Kellerom (2006), ktory zd6raznuje
potrebu rozliSovania medzi inStituciou
aorganizaciou. Vyraz inStitlcia  pochadza
z latinského  slovesa  instituere  zriadovat,
ustanovovat. Podla Kellera aVlaéila je
v sociologickom a antropologickom zmysle
institlcia ,,v zasade kazdy vSeobecne praktikovany
avdanej kultiure odovzdavany spdsob konania.
Ak inStiticia znamend v podstate sp6sob, akym
l[udia vykondvaju isti cinnost, organizacie su
tvorené fud'mi, ktori urcitu éinnost
institucionalizovanym sp&sobom vykonavaju.” (in
Petrusek et al., 1996, s. 435). Institucia je spdsob,
akym ludia v danej kulture vykondavaju urcitu vec.
Organizdcia je sp6sob, akym pritom koordinuju
svoju aktivitu, lebo maloktord vec robi clovek

izolovane, bez spojenia s druhymi ludmi (Keller,
2006). Podobné definovanie ponuka Kralova
(2009):
InStiticia je relativne staly, vdanom
spoloCenstve ¢i skupine uzndvany subor
predpisov anoriem, obvykle formalnych
(vratane predpisov, tykajlcich sa socidlnych
roli), ktoré spolocenstvo ¢i skupina povaZuje
za dolezité pre udrzanie svojej existencie,
svojej Struktdry Ci uspokojenie niektorej
potreby. (s. 11)
Podla Kellera (2006) clovek méZe byt c¢lenom
nejakej organizicie, neméze byt vsak ¢lenom ani
jednej institucie. Uvedeny autor uvadza:
V  najSirSlom zmysle je organizdcia
podmnozinou institucie, lebo spésob, akym sa
fudia organizuji, je len sucastou spdsobu
akym rieSia svoje problémy. Spravidla su vsak
organizacie chapané v menej vSeobecnom
vyzname ako konkrétna podoba urcitého
socialneho utvaru, napr. skola ako organizacia
inStitucie vzdeldvania, banka ako organizacia
institucie legitimizujucej zabijanie, hotel ako
jedna z organizacii spojenych s instituciou
cestovania a pod. (s. 82)
Vtomto kontexte mébieme chapat subjekty
poskytujuce socidlne sluzby (poskytovatelov
socidlnych sluZieb) za organizicie institucie
socialnych sluzieb, v Sirsom kontexte
do socialnych institucii. Nakolko institucie byvaju
typologizované podla oblasti ludskej cinnosti,
ktord reguluji, moézeme opravnené socialne
sluzby  povazovat za osobité institucie.
V sucasnosti su na Slovensku socidlne sluzby
regulované zdkonom ¢.  448/2008 Z. z.
o socidlnych sluZzbach aozmene adoplneni
zdkona & 455/1991 Zb. o Zivhostenskom
podnikani (dalej ,,zakon o socialnych sluzbach”).

1.2 Socialne sluzby a podmienky kvality

Socialne sluzby sa v stcasnej dobe javia ako
pomoc a starostlivost poskytovana v kazdej
humanne;j a spravodlivej spolocnosti.
Vseobecnym cielom socidlnych sluzieb je
zabezpecenie aochrana socidlneho blaha, Cize
urcitej urovne kvality Zivota vSetkych obcanov,
ktora je vyjadrend v socidlnej politike Statu
(Tokarova, 2009). Organizacie poskytujlce
socialne sluzby su podla zdkona o socidlnych
sluzbdch pomenované ako poskytovatelia
socialnych sluzieb. Tito maju spifiat uréité kritéria,
ktoré tvoria hodnotovl zakladru ich kvality
(Repkova, 2015):
e podporovat nezavislost

prijimatelov socialnych sluzieb,

a autonémiu

76



SUPERVIZIA A BUDOVANIE ORGANIZACNEJ KULTURY

e podporovat  zaclenovanie  a integraciu
vSetkych, ktori ich vyuZivaju,

e maju vychadzat z reSpektovania
individualnych potrieb prijimatelov (,jedno
rieSenie nemoze sediet vsetkym®),

e maju byt zaloZené na partnerskej spolupraci
rozliénych subjektov,

e maju byt kvalitné,

e maju byt  zaloZené na rovnosti
bez diskriminacie.

Réznorodost v systéme socidlnych  sluZieb

je nevyhnutné zohladrovat predovsetkym

v suvislosti s postavenim a kompetenciami

subjektov, ktoré ich poskytuju (na narodnej az

eurdpskej urovni, na lokalnej a komunitnej tdrovni,
verejni, neverejni poskytovatelia), ako aj

s ¢innostami, ktoré su vykondvané, a s ciefovymi

skupinami, ktorym su poskytované. Zaroven sa

zohladniuje potreba rbéznorodosti socidlnych
sluzieb z hlfadiska ich druhov a foriem, ktoré
reflektuju na rézne socidlne situdcie a postavenie

objektu socidlnej pomoci (Repkova, 2012).

Za ciel poskytovania socidlnych sluZieb
mozeme oznalit optimdlne holistické (bio-
psycho-socialno-kultirno-spiritudine) fungovanie
jedincov, rodin, skupin a komunit v spoloc¢nosti.
Castejsie je tento ciel konceptualizovany vyrazom
kvalita Zivota. Tato sa podla Dragomireckej (2013)
vymedzuje ako viacrozmerny, subjektivny,
zaroven vSak meratelny konstrukt, ktory vyjadruje
to, ako c¢lovek hodnoti svoju Zivotnu situdciu.
Podla citovane]j autorky je koncept kvality Zivota
vyznamny pre sledovanie ucinnosti rozlinych
druhov socidlnych sluzieb.

Implementacia a nasledné hodnotenie
podmienok kvality poskytovanej socidlnej sluzby
aspiruje aj vsociadlno-politickom  prostredi
Slovenske]j republiky byt jednym zo zakladnych
nastrojov zvySovania kvality Zivota prijimatelov
socialnych sluZieb, ich socidlneho zaclenenia, a to
cestou odborného poskytovania socidlnych
sluZieb s posilnenim fudskopravneho rozmeru
aorientacie na ich individudlne potreby
a preferencie. Rovnako sa snazi vytvarat
predpoklad na zvySovanie kvality pracovného
prostredia tych, ktori socidlne sluzby poskytuju
a posilfiovanie celkového imidZzu sociadlnych
sluZieb v spolo¢nosti. Povinnosti poskytovatelov
implementovat podmienky kvality socidlnych
sluzieb boli na Slovensku legislativne ukotvené
v zdkone o socialnych sluzbach od jeho vzniku,
podrobnejsie od roku 2014. Redlne hodnotenie
bolo opakovane odlozené a Ministerstvo prace,
socidlnych veci arodiny SR zacalo hodnotenie
podmienok kvality od septembra 2019.

1.3 Supervizia v socidlnych sluzbach
Podla zakona o socialnych sluzbach
,poskytovatel socidlnej sluzby je povinny
za Ucelom zvySenia odbornej urovne a kvality
poskytovanej socidlnej sluzby vypracovat
a uskutoénovat program supervizie” (§ 9 ods. 11
zakona o socialnych sluzbach). Podla aktualneho
znenia zakona, ak ma pravidelna supervizia na
vSetkych urovniach stabilnu poziciu a je vnimana
ako nastroj uciacej sa organizacie, je indikatorom
kvality poskytovatelom sluzby (por. Kritérium 2.10
podmienok kvality poskytovanej socialnej sluzby
podla prilohy ¢. 2 zakona o sociadlnych sluzbach).
Okrem toho je supervizia sucastou dalsieho
vzdeldvania a zvySovania odbornej spdsobilosti
zamestnancov v persondlnych  podmienkach
kvality socidlnej sluzby (por. Kritérium 3.3
podmienok kvality poskytovanej socialnej sluzby
podla prilohy €. 2 zdkona o socidlnych sluzbach).
Délezitost supervizie ako nastroja zvySovania
odbornej urovne a kvality poskytovanej socidlnej
sluzby vyjadruje osobité Kritérium 3.4 podmienok
kvality poskytovanej socidlnej sluzby podla prilohy
€. 2 zdkona o socidlnych sluzbach:
poskytovatel socidlnej sluzby ma vypracovany
systém supervizie poskytovania socidlnej
sluzby, ktory aktivne realizuje a pravidelne
hodnoti. Supervizia je pravidelne poskytovana
na Udrovni supervizie organizacie alebo
riadiacej supervizie pre manaiment a pre
zamestnancov poskytovatela socidlnej sluzby
priameho kontaktu s prijimatelom socialnej
sluzby skupinovou formou alebo individualnou
formou.
Indikdator tohto kritéria spresiiuje, Ze poskytovatel
socidlnej sluzby aktivne wvytvara podmienky
na realizovanie pravidelnej supervizie na vietkych
urovniach: supervizie organizacie, riadiacej
supervizie pre manaZment a supervizie
pre zamestnancov poskytovatela socidlnej sluzby
priameho kontaktu s prijimatelom socidlnej
sluzby. Tymto sa vyjadruje aSpiracia, aby sa
supervizia stala integralnou sucastou organizaénej
kultury poskytovatela socidlnej sluzby.

1.4 Organizacna kultlra a supervizia organizacie
Organizacie maju utvorenud istd organizacnu
kultdru, ktora byva vnimana ako ,dusa
organizacie”. Kachanakovd (2020) ponuka jej
nasledovné definovanie:
organizacnd kultira predstavuje systém
predpokladov, predstdv, hodn6t a noriem,
ktoré sa v organizacii prijali a rozvinuli a maju
velky vplyv na konanie, uvazovanie
a vystupovanie zamestnancov. Navonok sa
prejavuje ako forma spolocenského styku
zamestnancov, v spoloc¢nych zvykoch,
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obycajoch, obleceni, materidlnom vybaveni

a pod. Zakladné spbsoby spravania sa stavaju

vzorom pre novych zamestnancov. (s. 17)
Organizacna kultura jestvuje v kazdej organizacie,
i ked nie vidy vovedomej rovine. Kultluru
organizacie, ktora zasadne determinuje spdsob
kvality, uspeSnosti i dobrého mena organizicie,
okrem mnohych dalSich oblasti fungovania
organizacie vnej samej ismerom znej
povazujeme za kli¢ovu oblast pre organizaciu
i pre superviziu organizacie. Podla Hawkinsa
a Shoheta (2004, in McLean, Marshall, 1988) je
kultdrou organizacie to, ako sa okolo vsetko robi,
dalej su to hodnoty a ocakavania, ktoré zacnu
¢lenovia organizacie zdielat, ¢i spésob myslenia,
komunikacie ainterakcii, ktoré su pre urcita
skupinu charakteristické, subor tradicii, hodnot
a zasad, presvedceni a postojov, ktoré tvoria
vSadepritomny kontext pre vsetko,
¢o v organizacii robime a ¢o si myslime. Dalej sa
zaoberaju tym, Ze nositelmi kultdry nie su iba
napadné symboly organizacie ako napriklad logo,
prestizne akcie, ¢i vycvikové programy, ale tiez
vzorce nenapadné. Podla nich je v organizacii
takmer vsetko symbolické. Vzorce vyznamov
v kultdre sa zrkadlia v mnohych formach vyrazov-
vre€i, vztahoch, administrativnych cinnostiach,
alebo v ich absencii, fyzikdlnom prostredi, ako su
zvoldvané a vedené porady, kto vedla koho sedi,
kto vyrusuje, kde sa objavuju rézne témy, aky
spésob argumentacie prevlada atak dalej.
Za dolezité v kultire organizacie povazujeme
i skutoénost, ktord uvadza Hawkins a Shohet
(2004), 7e ju modieme vidiet vnapadnych
symboloch superviznej stratégie, ale ovela
presnejSie ju mozeme zbadat vsymboloch
nenapadnejsich, ako napriklad, kde sa supervizia
odohrava, kto superviduje, aké su pravidelné
sedenia, aka im je prikladana déleZitost a aku
maju prioritu pri casovom tlaku, ked' sa nieco musi
zrusit. Podla nich méze medzi napadnou
a nenapadnou kultdrou dochadzat k rozdvojeniu,
ktoré sa podoba rozdielom medzi tym
Co teoreticky hlasame a medzi tedriou v akcii.
Niektoré organizacie maju vo svojich stratégiach
velké slovd otom, ako zdsadnd je délezZitost
supervizie a trvalom rozvoji a podpore
zamestnancov, ale napriek tomu je supervizia
prva, ktoru zrusia, ked maju napriklad nedostatok
zamestnancov, alebo pride k nejakej mimoriadnej
situacii. Oproti tomu jestvuju nazory, Ze kultdra
organizacie predstavuje nevedomie organizacie,
pretoZze je uloZend v preZivani toho, Co sa
odohrava, teda nechapu kultiru ako nieco
vykondvané, ale skor ako to, ¢o ludia vidia, pocuju
a prezivaju.

K moznostiam posobenia supervizie
v organizacii podla Havrdovej a Hajného et al.
(2011) patria:

e posilnenie spoluprace a participacie
pracovnikov  poskytovanie  a prijimanie
spatnej vazby,

e neformalne ucenie jeden od druhého,

e spracovanie emdcii a vztahov

e  konstruktivne  zdielanie  zodpovednosti
za chyby a hladanie vychodisk,

e integracia tienistych stranok organizacie,

e spracovanie zmien,

e sprostredkovavanie medzi réznymi
kultdrami v organizacii. (s. 89)

1.5 Vyskumny problém a vyskumné otazky

Organizacia, ktora poskytuje socidlne sluzby
amd za povinnost pravidelne vykonavat
superviziu, podla nasho nazoru potrebuje
vyskumny nastroj, ktory da odpoved na vyznam
a spbsob vykonu supervizie legislativne ukotvenej
ako podmienka kvality aktord by mala mat
stabilné miesto v jej organizatnej kulture. Za
tymto ucelom bol realizovany kvalitativny vyskum
vo vybranej organizacii poskytujucej socidlne
sluzby. Vyskum sledoval tri vyskumné otdzky:
Prvd vyskumna otdzka smerovala k zisteniu,
Copod  superviziou  supervidované  osoby
rozumeju?

Druha vyskumna otazka znela: Aké su pozitiva
supervizie  z  pohladu  supervidovanych?
Tretia vyskumnd otdzka znela: Aké negativa
v procese  supervizie  supervidované  osoby
vnimaju?

Vysledky prvotnej analyzy dat boli prezentované
vrigordznej praci s titulom Analyza vyznamu
supervizie v zariadeni  socidlnych  sluZieb
(Belanova, 2020).

Sekundarna analyza dat, ktord je obsahom
Studie, sledovala novy vyskumny ciel, ktorym bolo
identifikovat doleZité témy pre efektivnu
superviziu organizacie poskytujicu socidlne
sluzby. Vzhladom nan boli formulované dve nové
vyskumné otazky:

Vyskumna otazka ¢. 1: Aké su identifikované
oblasti tém, ako aj jednotlivé témy, ktoré patria do
supervizie organizdcie?

Vyskumna otazka ¢. 2: Ktoré identifikované
obsahy smeruju k potrebe zmeny v organizdcii?
Vysledky poévodného vyskumu sme sekundarne
analyzovali tak, aby sme vyabstrahovali obsahy,
ktoré smeruju k supervizii organizécie aich
kategorizaciu sme orientovali smerom
k aktudlnemu stavu poznania oblasti, ktoré riesi,
alebo ma riesit supervizia organizacie. Nakolko
sekundarna analyza dat vyskumnych vychadzala
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zpovodného  vyskumu, predstavime jeho
metodologické uvedenie a metodické vychodiska.

2. METODY

Prvotnym ciefom vyskumu bolo ziskat
pravdivy, alebo ¢o najpravdivejsi obraz
o supervizii v konkrétnej organizacii poskytujucej
socialne sluzby. Na dosiahnutie tohto ciela bola
zvolend  kvalitativna  vyskumnd  stratégia.
Kvalitativny vyskum sa oproti kvantitativnemu
vykonava na omnoho mensom vyberovom
subore, ¢im ziskavame velké mnoiZstvo informacii
o malom pocte jedincov a poznatky nie je mozné
zovSeobecriovat na $irSiu populaciu. Ide v zasade
o intenzivne Setrenie zamerané na porozumenie
vyznamom, ktoré ludia prisudzuju svojmu
konaniu — na vysvetlenie motivacie, potrieb,
pocitov, Zelani, nazorov a postojov. Symbolické
otazky kvalitativneho vyskumu zneju ,,preco?
a,,ako?”“. Podla Dismana (2011) cielom
kvalitativneho vyskumu je vytvaranie novych
hypotéz, nového porozumenia a vytvaranie teorii,
pricom ziskavame mnoho informdacii o velmi
malom pocte jedincov. Ziskané data neddvaju
priestor na generalizaciu vysledkov na populaciu,
ktora je v zasade problematicka, alebo aj
nemozna. Vzhladom na slabu Standardizaciu ma
kvalitativny vyskum pomerne slabu reliabilitu.
Na druhu stranu volna forma otazok a odpovedi
nevynucuje také obmedzenia, aké existuju
v kvantitativnom vyskume, vysledkom c¢oho je
vysokd validita ziskanych vysledkov kvalitativnym
vyskumom.

Vyskumnu vzorku tvorili odborni zamestnanci
vybraného  zariadenia  socidlnych  sluZieb
v Bratislave, ktoré poskytuje socidlne sluzby
fyzickej osobe, ktora dovrsila déchodkovy vek a je
odkdzand na pomoc inej fyzickej osoby
(v zariadeni pre seniorov) alebo plnoletej fyzickej
osobe, ktora je odkdzana na pomoc inej fyzickej
osoby pobytovou formou (v  zariadeni
opatrovatelskej sluzby). Vybrana bolo taka
organizacia poskytujlca socialne sluzby, na ktoru
sa vztahuje zdkonna povinnost supervizie a ktora
externU superviziu svojim zamestnancom aj
redlne, pravidelne a dlhodobo zabezpecuje. Vyber
odbornych zamestnancov bol smerovany tak, aby
sme vykonavali rozhovor stymi, ktori su uZ
v superviznom procese dlhsie obdobie, teda
minimalne jeden rok. Predpokladali sme, Ze
takyto  pracovnici dokdzu uZ vzhliadat
na superviziu z hladiska vyznamu inak ako ti, ktori
sa so superviziou este len zoznamuju. Dolezitym
bol aj ich dobrovolny suhlas s videonahravkou
rozhovoru, ktord sa pouzila vyhradne
na vyskumné uUcely. Z hladiska pohlavia bol vyber

odbornych zamestnancov Uplne jednoduchy,
pretoze odborni zamestnanci v skimanom
zariadeni sU samé Zeny, teda na vyskume sa
nezucastnil ani jeden odborny zamestnanec muz.
Nami skimané zariadenie socidlnych sluzieb je
dlhodobo prefeminizované a mui odborny
zamestnanec sa vyskytuje v historii za posledné
obdobie vynimocéne. Vyskumna vzorka z hladiska
vzdelania bola r6znoroda. I8lo o odborné
zamestnankyne s vysokoskolskym vzdelanim
vodbore socidlna praca, so stredoskolskym
vzdelanim alebo so vzdelanim na Urovni u¢novskej
Skoly. Z pohladu odbornosti v socidlnych sluzbach
iSlo o funkéné zaradenia opatrovateliek,
zdravotnych  sestier, inStruktorov  socidlnej
rehabilitdcie,  asistentov  socidlnej prace
a socialnych pracovnikov. Z pohladu
reprezentativnosti vyberu sme vykonali dvadsat
rozhovorov z celkového poctu devatdesiatich
odbornych  zamestnancov, ¢o povaZujeme
za dostatoné z hladiska reprezentativnosti
v skimanej organizacii.

Vzhladom na vyskumny proces sme sa v prvej
Casti pripravy venovali Studiu komplexnych
planov/programov supervizie za uplynulé obdobie
v skimanej organizacii a jednotlivym spravam
zo supervizie. Druha cast vyskumu prebiehala
na urovni zberu dat prostrednictvom rozhovorov
s jednotlivymi odbornymi zamestnancami, ktori sa
pravidelne zucastiiuju na supervizii. Vedenie
rozhovoru vyZadovalo dobre prepracovanu
taktiku. U¢elom dobre vedeného rozhovoru je,
aby bolo vytvorené opytovanému prostredie,
v ktorom sa citi bezpeéne, kde nebude mat
problém otvorene komunikovat to, ako to ma
redlne, ako to vidi, ako to citi, bez toho, Ze by
potreboval selektovat obsahy, ktoré by smerovali
skor k tomu, ako to ten, kto s nim hovori, pocut
chce. Aspiraciou rozhovoru bolo, aby naozaj
umoznil supervidovanému co najotvorenejsie
nielen komunikovat prostredie  supervizie
z hladiska vyznamu, ale aby bol aj motivovany
hladat jej vyznam prefiho z hladiska odborného
i osobného. Vytvorit takéto prostredie je naozaj
narocné. Pri pilothom rozhovore sme zistili,
Ze bude potrebné viest rozhovor spbsobom
blizkym k poradenskému rozhovoru z hladiska
Struktury, pretoze ak by sme zacali ihned
komunikovat so supervidovanym osobami
problematiku supervizie, tak tito zamestnanci
mali tendencie najskér vnutorne rozmyslat, ¢o je
dovod komunikacie témy supervizie v zariadeni
socialnych sluZieb. Pri pilotnom rozhovore sme
zistili, Ze to modzZe rozhovor a jeho kvalitu
zasadnym spdsobom spomalit. To znamena, Ze uz
pilotny rozhovor ndm preukdzal evidentnu
potrebu vytvorit naozaj priatelski atmosféru,
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ktorej predchadzal uvolfiovaci rozhovor alebo aj
topenie ladov. Cast rozhovoru bola vedend viac
neformalne, kym sme mohli zacat reélne sa pytat
na tému supervizie a Strukturovat rozhovor podla
toho, aby sme dokazali hladat odpovede
na formulované vyskumné otdzky.

Na ziskavanie dat od odbornych zamestnancov
sme si predtym neZz sme realizovali rozhovory,
pripravili semisStruktirované otazky, ktoré sme
definovali tak, aby smerovali prostrednictvom
otvorenych odpovedi k zakladnym vyskumnym
otazkam. Pri rozhovoroch, ktoré sme vykonavali
jednotlivo, sme odbornych zamestnancov
motivovali k tomu aby sa nad odpovedami
zamysleli, podnecovali sme rozvijanie odpovedi
tak, aby ndm komunikovali svoj skuto¢ny pohlad
na problematiku. Da sa povedat, Zze napriek tomu
Ze rozhovory boli vedené semistrukturovane tak
sme sa snazili udriat tému v oblastiach nami
zadefinovanych otdzok. Na naplnenie tohto ciela
sme teda opytovatela vyzbrojili vedomostami
vedenia rozhovoru exploraénym spd&sobom,
pretoZze to tvori skimanie klientovho alebo
opytovaného prezivania prave v suvislosti
stémou. Toto skumanie pritom prebieha
spravidla prirodzene, tak ako to opytovany
rozprava opytovatelovi, ma priestor na to aby
komunikoval svoje prezivanie, popripade ¢o sa
stalo v suvislosti s témou na zdklade diania
v superviznom procese alebo témam na zdklade
upriamenia pozornosti opytovatela.

Casové obdobia terénneho ziskavania dat bolo
nasledovné: od septembra 2019 do decembra
2019 boli vykonavané rozhovory s opytovanymi,
v septembri najskor prebehol jeden pilotny
rozhovor, na zdklade analyzy ktorého sme
upravovali semi Struktdru rozhovoru tak, aby
smerovali k zostavenym vyskumnym otazkam.
Od decembra 2019 do marca 2020 prebiehala
dalSia faza, a to prepis rozhovorov
zaznamenanych audiovizualne, porovnavanie
avyhodnocovanie terénnych poznamok a
spajanie verbalnych obsahov so zachytenymi
neverbalnymi prejavmi. Nasledne po tejto analyze
doslo ku kédovaniu a podrobnej analyze dat.
Pri prvotnej analyze dat sme pouzivali otvorené
kodovanie, pri sekundarnej analyze dat axialne
kédovanie.

3. VYSLEDKY

VyssSie sme uviedli, Ze sekundarna analyza
vyskumnych dat (videonahravok) sledovala novy
vyskumny ciel. Axidlnym kdédovanim sme
vyabstrahovali obsahy, ktoré smeruju k supervizii
organizacie aich kategorizaciu sme orientovali
smerom k aktudalnemu stavu poznania oblasti,

ktoré riesi, alebo ma riesit supervizia organizacie.
Tieto obsahy su hlavnymi kategériami otvoreného
kédovania, ku ktorym budd priradované
analyzované obsahy, ktoré vzmysle hladania
odpovedi na druhd vyskumnu otdzku budud
smerovat  k potrebe  zmien v organizacii.
Identifikované obsahy su vystupom ndzorov
supervidovanych  odbornych  zamestnancov
z vykonavanych pravidelnych supervizii
vo vybranej organizacii poskytujicej pobytové
socialne sluzby.

Prva identifikovand kategéria zo ziskanych
obsahov bola téma podmienok kvality. Je to
logicky nasledok aktualnej implementacie
podmienok kvality do praxe vslovenskom
prostredi a pristupu organizacii v tejto
problematike. Vysledky uvddza Tabulka 1.

Tabutka 1
Podmienky kvality
Kod Podmienky kvality o:::;:v
1.1 Konkretizacia podmienok kvality 8
1.2 Ako nebojovat s podmienkami kvality | 4
13 MozZnost porozumiet podmienkam 14

kvality aj ked' je to tazké

1.4 Zlepsit sa v chapani podmienok kvality | 14

1.5 Porozumiet podmienkam kvality 12

1.6 Aktudlne podmienky kvality 16

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Vysledky identifikované v prvej kategorii
smerujucej k supervizii organizacie preukazuju,
Ze vacsina opytovanych odbornych zamestnancov
komunikuje réoznym spésobom podmienky kvality
ako kltéovu oblast pre nich i pre superviziu a teda
pre organizaciu ako taku.

Druhou identifikovanou kategériou, uvedenou
v Tabulke 2, je vzdeldavanie a nadobudanie
vedomosti odborného personalu v organizacii.
Potreba celoZivotného vzdelavania je povazovana
pre organizaciu na jednej strane za povinnost
a zaroven potrebu. Vzdeldvanie je povaZované
izatému relevantnu v supervizii organizacie.
Ziskané vysledky si  komunikované ako
vedomosti, ktoré proces supervizie v organizacii
aktudlne, svynimkou tych, ktoré sa tykaju
podmienok kvality a boli uvedené v Tabulke 1.
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Tabufka 2

Uciaca sa organizacia
Kod Uciaca sa organizdcia oZ::Z:v
2.1 VyuZitie vedomosti v kolektivnej praci | 15
2.2 Hladanie rieseni problémov 16
2.3. Dobre poéuvat 15
2.4 Zlep$ovat nedostatky 12
2.5 Ako lepsie pracovat 15
2.6 Zodpovedne pracovat 12
2.7 Hladanie najlepsich rieseni 4
2.8 Hladanie ¢o nas brzdi 3
2.9 Usmernenie ako robit veci lepsie 12
210 :laa:éist‘tnancovvedenie pocuvat 4
511 EZZI:(r)itnn:rieéit’vzniknut\'/ problém )
2.12 Ako pracovat ¢o najefektivnejsie 2

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Témy v supervizii, ktoré opytovani vnimaju
ako nieco, ¢o sa uéia, m6zu sa ucit, alebo sa uz
v procese supervizie naucili, si réznorodé aich
identifikovany pocet je pomerne vysoky.

Dal3ou identifikovanou kategdriou
zo ziskanych  obsahov  opytovanych, ktoru
povazujeme za kli¢ovu v supervizii organizacie, je
komunikacia avztahy. Zamerne sme tieto dve
témy spojili, pretoze kvalita a sp6sob komunikacie
determinuje  kvalitu  vztahov ivzajomnych
interakcii. Do tejto kategdrie sme zaradili
i obsahy, ktoré smeruju ku kvalite a sp6sobu
komunikacie nielen na urovni kolegidlnej, ale
i na urovni komunikacie s nadriadenymi, teda
s manazmentom organizacie. Ziskané vysledky su
uvedené v Tabulke 3.

3.7 Ako spravne vyjadrit svoj nazor 3
3.8 Ustretovost 4
3.9 Lepsie zvlddat stres 5
3.10 Ako uvolnit napatd atmosféru 6
3.11 Otvorene a nefalSovane sa spravat 5
3.12 Zahodit masku 2
313 :zfienélom porozumenie medzi 15
3.14 | Ako Celit napatym situdciam 5
3.15 Byt k sebe otvoreny 6
3.16 Spajanie kolektivu 5
3.17 Pochopenie nasej prace 12
3.18 Suhra kolektivu 14
3.19 Uvolnena atmosféra 16
3.20 Iné pohlady na seba i na druhych 4
3.21 Posilfiovanie pozitivnych vlastnosti 2
322 NedodrZiavanie zasady mic¢anlivosti zo 5
strany zamestnancov
3.23 Zvazovanie ¢o, komu a ako povedat 3
3.24 Nech je v praci pohoda a klfud 12
3.25 Aby spajal kolektiv 12
3.26 Zabezpelit bezpetné prostredie 9
3.27 L\laamuiist’tnancovvedenie pocduvat 4
3.28 | Vztahy navzdjom 8
3.29 Sp6sob manazovania vedenim 4
3.30 | Co, kto dobré vykonal 4
3.31 Pochvaly 2
3.32 Vyzdvihnutie pozitiv 2
3.33 NeUprimnost 6
3.34 Falo$ 2
3.35 Otvorene a nefalSovane sa spravat 5
3.36 Otvorene komunikovat ¢o mi vadi 8
3.37 Komunikacia 12

Tabufka 3
Komunikdcia, vztahy
Koéd Komunikdcia, vztahy oZ::;:v
3.1 Ako lepsie pracovat v kolektive 12
3.2 Ako povedat nie 2
3.3 Ako sa naudit odpustat 2
34 Ako so vietkymi dobre vychadzat 3
3.5 Ako si vzdjomne porozumiet 5
3.6 Ako si spolo¢ne pomahat 2

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Uvedené vysledky v Tabulke 3 preukazuju
réznorodost pohladov andzorov na spbsob
komunikacie, na predstavy o vztahoch a podobne.
Tomu zodpoveda i mnozZstvo obsahov, ktoré mézu
byt, alebo st podobné, ale pohlad opytovanych je
viac osobny ako kolektivny. Jediny, viac vSeobecny
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pohlad je na kvalitu komunikacie, aj ked
konkretizacia jej kvality je identifikovatelna
v ostatnych obsahoch.

4. DISKUSIA

V diskusnej casti predstavujeme odpovede
na vyskumné otdzky, na zdklade ziskanych
obsahov, ktoré konkrétnejsie rozoberieme na
axialnej Urovni hladania vzajomnych suvislosti
a moznych ovplyviiovani, ¢i vzajomnom pdsobeni.
Takto by sme mohli ponuknut prehlad
o pohladoch, obsahoch apotrieb  zmien
z perspektivy odbornych pracovni¢ok smerujucich
k budovaniu kultury organizacie, ktoru
i na zaklade ziskanych obsahov povazujeme
za kli¢ovl s priamou suvislostou aplikacie
podmienok kvality do praktickych cCinnosti
organizacie a zaroven i k revizii doterajsej kultiry
organizacie, ktora by preukézala schopnost prijat
do doterajsich prijatych zauZivanych stereotypov
tie, ktoré by viedli k prijatiu podmienok kvality ako
moznost revitalizdcie organizdcie a zaroven
i stratégiu avizie smerujiuce ku kvalitnej
poskytovanej sluzbe.

Vzhladom na vyskumnu otazku ¢. 1 sme
identifikovali tri oblasti tém, ktoré patria
do supervizie organizacie a podla nasho nazoru sa
vzajomne zasadnym spésobom ovplyviuju
vo svojich  realizdciach i spdsoboch. Prvou
identifikovanou témou su podmienky kvality.
Tieto su pre poskytovatela socidlnych sluzieb
zékonnou povinnostou. Primarnym nositefom
zmien kich nastaveniu aimplementacii byva
zvyCajne manazment, ¢o platilo aj v skimanej
organizacii. Obsahy, ktoré opytovani odborni
pracovnici komunikovali, smerovali
vo vacSinovom pocte k porozumeniu, alebo
lepSiemu porozumeniu podmienok kvality vich
praktickych cinnostiach, ako aj cinnostiach
manazérov. Okrem smerovania k porozumeniu su
doleZité obsahy, ktoré vypovedaju, Ze odborni
zamestnanci citia voci podmienkam kvality odpor,
pretoZe komunikuju s nimi boj. Pochopenie, alebo
nepochopenie podmienok kvality ma za nésledok,
ze sa odbornici brania niecomu, comu
nerozumeju, alebo rozumeju len Ciastocne. Oproti
nim sa odbornici vtime, ktori rozumeju
podmienkam kvality podla toho, aky druh
vzdeldvacich ¢innosti absolvovali aako mu
porozumeli. Tito komunikovali skor ,zlepSenie sa
vich chapani“. NaSe skusenosti hovoria, Ze
pre organizaciu je zdsadny problém v prechode
z naucenych negativne byrokratickych zvykov,
ktoré novu legislativu zamestnancov neucia, ani
nevysvetlujd, len ju ddvaju na oboznamenie sa
s dokazom, ktory preukazuju svojim podpisom.

Vysledkom tohto stavu je, Ze vacSina
zamestnancov nedisponuje legislativnemu
porozumeniu, ktoré je pre aplikaciu podmienok
kvality do praktickych cinnosti vychodiskom.
Nasledna potreba spociva v dokumentacnych
zmenach avrevizii doterajSej dokumentacie,
ktora by sa mohla stat, v pripade pouZitelnosti pre
podmienky kvality, dobrym ndastrojom. Odborni
zamestnanci sa prirodzene brdnia novej
dokumentacii, ktord vnimaju ako zbytocnu pracu
naviac a minuty ¢as, ktory by mohli venovat praci
s prijimatelmi socidlnych sluzieb. Pri verifikacii
tychto postojov rozhovorom s manazmentom —
ktory bol realizovany mimo vyskumného Setrenia
— sa potvrdilo, Ze aj manaiment skimanej
organizacie tiez pomerne dlhu dobu vnimal
podmienky kvality ako nova byrokraciu.
Supervizia v tomto pripade slazila
na identifikovanie byrokratického pristupu
k implementacii podmienok kvality v celej
organizacii a nastavila jej zrkadlo. Okrem toho
bola vnimana ako realny ndstroj zmeny a nového
pristupu k podmienkam kvality. V pozadi sa
odhalil aj edukativny vyznam supervizie
aopravnene ju mozino chapat aj ako jeden
z nastrojov  dalSieho profesijného rastu
odbornych pracovnikov v socidlnych sluzbach.
Na druhej strane sa od supervizora ocakdvalo, ze
pracovnikom S Llepsim porozumenim
a chdpanim” podmienok kvality pomdéze. To vsak
nie je mozné ocakavat od kazdého supervizora
anacrtdva sa nova otazka ,Specializacie
supervizorov”, vtomto pripade na institlciu
socialnych sluzieb.

Kultura organizacie pri tvorbe strategickych
vizii méze mat zasadny problém vtom, aby sa
zamestnanci identifikovali s novym pristupom,
ktory podla ndsho ndzoru spociva v nasich
podmienkach socidlnych sluzieb v dlhodobej
naucenej a aplikovanej predstave, Ze prijimatel
socialnej sluzby sa ma prispbsobit podmienkam,
ktoré poskytovatel vytvoril a oCakava
od prijimatela socidlnej sluzby, Ze to bude
reSpektovat. Sucasné podmienky kvality majuce
oporu v zakone ocakdvaju, Ze socidlne sluzby sa
prostrednictvom poskytovatelov budd schopné
flexibilne vediet prispdsobovat individudlnym
potrebam prijimatela socialnej sluzby s dérazom
na jeho predstavy o tom, ako chce #it a naplfiat si
svoje Zivotné potreby. Aj vtomto pripade ide
ozdsadnu zmenu, ktoru by sme mohli
zjednoduSene nazvat ,od klienta k organizacii”.
Supervizia bola chapana u pracovnikov nielen ako
nastroj, ale aj ako nositel tejto zmeny.

Kli¢ovou oblastou pre Uspesnu aplikaciu
podmienok kvality v organizacii vidime i v prijati
a pochopeni nevyhnutnosti prerodu spésobu
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prace od individualizmu ktimovej spolupraci.
Prave timova spolupraca je jednym z délezitych
superviznych tém, ktoré podporuju budovanie
organizacnej kultury. Pochopenie, Zze kvalitna
praca s klientom je mozna len za podmienky, Ze
vsetci odborni zamestnanci dokazu timovo riesit
kazdy za svoju profesiu komplexnu pracu
s klientom. Tato reflektuje individudlny pristup,
vynimocnost kazdej osoby a osobnosti prijimatela
socialnej sluzby, poznanie a potrebu aplikacie
holistického pristupu. Dlhorocne akceptovany
stav tvdriacej sa organizacie, Ze timovo funguje
vo svojom odhaleni individualizmu logicky bojuje
s legislativnou i praktickou povinnostou timovo
spolupracovat a zdroven sa udit preukazat, ze to
naozaj funguje.

Identifikovana téma podmienok kvality ma
aktudlne prioritny priestor pre superviziu
organizacie scielom hladania optimalneho
prerodu doterajSej kultury do kultury, ktora
reSpektuje potrebu zmien, ktoré by na vsetkych
urovniach riadenia i spoluprace kolegov réznych
pracovnych funkcii rezultovala do osobného
prijatia a stotoZnenia sa s novymi poziadavkami,
ktoré maju garantovat kvalitnd socidlnu sluzbu
systémovym spdsobom.

Druhou identifikovanou témou pre superviziu
organizacie je uciaca sa organizacia. Ucenie
v socidlnych sluzbdch je aktudlne minimalne
na drovni dvoch identifikovatelnych smerov
potreby vzdelavania. Na jednej strane ucenie ako
nevyhnutnd potreba uzko prepojena s UspesSnym
aplikovanim podmienok kvality a na strane druhej
ucenie sa ako potreba nevyhnutna pre poziadavku
celoZivotného vzdeldvania, v pripade odbornych
pracovnikov ich dalSieho vzdeldvania
a profesijného rastu. Aby vSak malo uc¢enie zmysel
asmerovalo kuvedenym oblastiam, musi byt
ciefavedome planované na zaklade identifikacie
vychdadzajlcej z podrobnej analyzy tém a oblasti,
ktoré je pre naplnenie strategickych cielov
organizacie potrebné vzdeldvat. Ide o vzajomné
prepojenia smerom ku kultire organizacie
apotreby  prechodu zdoterajSsej  kultury
formalneho vzdeldvania, ktoré sa za posledné
obdobie zadina pomaly menit ina vzdeldvanie,
ktoré ma pre organizaciu zmysel a vyznam pre
kvalitnt préacu s klientom. Vyssie sme uviedli, Ze
samotna supervizia mbze byt za istych podmienok
nastrojom dalSieho profesijného rastu odbornych
pracovnikov v socidlnych sluzbach. Okrem toho
méze napomdct identifikovat formalne pristupy
k dalsiemu vzdelavaniu, ¢asto hlboko v organizacii
zakorenené alahko manazmentom odévodnené
(,Nemame na vzdelavanie peniaze!”). Supervizia
mbze byt onym priestorom, kde sa opéatovne
odhali vyznam dalSieho vzdeldvania odbornych

pracovnikov socidlnych sluzieb a v komunikacii
s manazmentom organizacie, sa mozu hladat
dalSie perspektivy a zdroje.

V nasom vyskume sme identifikovali oblasti,
ktoré nehovoria o dobre uciacej sa organizacii, ale
o volani po potrebe vzdelavania. Klucové obsahy
smerovali k uvedomeniu si toho, ¢o by potrebovali
opytovani vediet lepSie v oblastiach timovej
prace, zodpovednosti, schopnosti hladania
optimalnych rieSeni problémov na individualnej
i timovej Urovni. Objavili sa i obsahy volajluce po
uéeni manazmentu ako pracovat a komunikovat
s podriadenymi. Pripominame, ze isSlo
o perspektivu  zamestnancov, ¢im  niektori
nepriamo komunikovali vlastnd nespokojnost so
sucasnym stavom. Za pozitivny obsah povaZujeme
uvedomenie si potreby ucit sa pocuvat a pocuvat
sa navzdjom. UCit sa lepsSie azodpovednejsie
pracovat a hladat rieSenia rovnako povazujeme za
pozitivne obsahy, ktoré opytovani maju na urovni
nevyhnutnosti, ale zaroven i absencie. Obdobne
obsahy, ktoré naznaéuju komunika¢nd zruénost
v prechode sp6sobu komunikdcie od generalizacie
ku konkretizacii povazujeme za pokrok v chapani
odbornych zamestnancov a mame za to, Ze tieto
obsahy su vysledkom supervizie dlhodobo
realizovanej v skimanej organizacii. Supervizia
organizacie moze efektivne vytvarat priestor pre
poznanie oblasti vzdeldvania a zaroven i pomoci
voblasti aplikdcie nadobudanych vedomosti
do praxe tak, aby zamestnanci vedeli ziskané
poznatky wvyuZivat pre prijimatela ipre tim
avneposlednom rade pre seba samého.
Superviziu mdéZeme preto povazovat nielen ako
priestor neformdlneho ucenia (Havrdova & Hajny
et al, 2011), ale aj ako formadlny nastroj
profesionalneho rastu odbornych a riadiacich
pracovnikov organizacie.

Tretou, poslednou identifikovanou témou,
ktord sme spojili do dvoch oblasti na sebe
zavislych, vzdjomne sa ovplyvnujucich a bez seba
neexistujucich, je téma komunikacie a vztahov.
Sposob  komunikacie v organizéacii ivztahy
v organizacii su dosledkom dlhodobej kultury
organizacie, ktord vytvara priestor pre sp6sob
komunikacie i kvalitu vztahov. Ziskané obsahy su
jasnym prejavom a d6kazom burlivej dynamiky
zamestnancov organizacie, ktori jasne
komunikovali, Ze komunikacia a vztahy su pre nich
dolezité aj napriek réznorodosti, ktora dokazuje,
Ze kaidd osobnost je individualita a vidi
komunikaciu ispbsob fungovania vztahov viac
na individualnej ako timovej drovni. Na jednej
strane je to logické, Ze kazdy ma vlastné predstavy
o tom, ako by sa komunikovat malo i o tom ako by
sa vztahy mali kreovat a ¢o by vo vztahoch nemalo
byt pritomné, aby boli kvalitné. Ich mnoistvo
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arbéznorodost nahladov vsak ma vypovednu
hodnotu aj voblasti kultdry organizacie.
Organizacia zamerana na kvalitnu socialnu sluzbu
by mala vediet, akymi komunikaénymi
zrucnostami je potrebné byt vybaveny, aby sme
efektivne komunikovali, vedeli budovat
audrzovat vztahy na pracovisku atie aby
smerovali k timovej spolupraci. Mohli by sme
neustdle hladat evidentné prepojenia a vzdjomné
ovplyviiovania identifikovanych tém i oblasti
ac¢im hilbsie by sme sa vnarali do rozboru
analyzovanych obsahov  a sp6sobov ich
komunikovania, nachadzali by sme esSte dalSie
témy, ktoré su relevantné pre superviziu
organizacie avacsinou vychadzaju zkultdry
organizacie, ktord je ovplyviiovand mnohymi
vonkajsimi i vnutornymi faktormi.

V suvislosti s komunikdciou avztahmi sa
nepriamo otvorili aj dalSie témy. Ich kvalita je

ovplyviiovana aj spésobom doterajsich
kvalifika¢nych predpokladov jednotlivych
odbornych zamestnancov i manazmentu.

Konkrétne mdame na mysli aktualny sposob
pripravy fudi, ktori ovplyviuju Zivoty prijimatelov
socialnej sluzby. NaSe rozpravy v akademickej

i odbornej  praktickej pody  jednoznacne
preukazuju  potrebu  pripravy  odbornych
zamestnancov i manazérov v makkych

zruénostiach  ako  vysledok identifikovanej
absencie, Ci nizkej schopnosti prace so sebou
samym, schopnosti rozumiet sam sebe a az potom
sa ucit ako rozumiet inym a stbezne s tym sa udit
a osvojovat si zasady efektivnej komunikacie ako
nevyhnutnej zruénosti pri potrebe poskytovat
kvalitnu socialnu sluzbu. V tomto pripade vidime
objednavku nielen organizicie, ale
celospoloc¢ensku potrebu zmeny v oblasti kvality
a spbésobu vzdelavania odbornych zamestnancov
v socialnych sluzbach. Supervizia méze opatovne
napomahat k identifikovaniu velmi konkrétnych
nedostatkov v oblasti komunikicie a vztahov
(Co je jej ,diagnosticka funkcia“), méze vytvorit
priestor ich zlepsovania (,vzdelavacia
aintervenéna funkcia“). Okrem toho méze byt
jednym z nastrojov zmeny v oblasti komunikacie
avztahov, zaroven vsak supervizor musi
komunikovat, Ze nesmie zostat jedinym
nastrojom ich zlepSovania. Preto by mal
v organizacii pripominat dolezitost pravidelnych
pracovnych porad, teambuildingov, sociadlno-
psychologickych vycvikov a pod. Prisekundarne;j
analyze vysledkov sa objavili (vzdelavacie) témy,
ktoré su na hrane alebo prekracuji beinu
kompetenciu supervizora. V tychto pripadoch
tieto mézu byt komunikované s manazmentom a
distribuované na vzdeldvacie subjekty.

Odpovede na druhd vyskumnu otazku sme
priebezne uvadzali v identifikovanych témach
a hladaniu potrieb zmien na zaklade sp6sobov
komunikovanych obsahov. Podmienky kvality
vidime ako moinost prebudovania kultdry
organizacie podla jednotlivych oblasti a zaroven
i ako moznost zmeny manazérskych pristupov,
od ktorych sa ocakava schopnost vediet byt
vzorom, kolegom i nadriadenym podla toho, ¢o je
potrebné riesit v organizacii aktora uroven
podmienok kvality je aktualne v rieseni. Sihlasime
s Romanom a Ondrejkovou (2018), Zze ak
organizacia nekomunikuje smerom k personalu
holisticky pristup k naplfianiu potrieb
starostlivosti o klienta spdsobom, ktory je
pre personal dostatocne pochopitelny alebo ak
personal na zaklade sposobu komunikacie s nim
ma pocit, Ze vedenie ho dostatoéne nevtahuje
do fungovania organizacie ako nevyhnutny

individualny azaroven i timovy clanok,
prirodzenou reakciou je, Ze sa skor v pracovnych
¢innostiach orientuje k obsluznym

a mechanickym c¢innostiam a ostatné cinnosti,
ktoré vedu ku komplexnému naplneniu potrieb
klienta zanedbava, mysliac si, Ze robi najlepsie ako
vie. Pri obsahoch, ktoré smeruju ku kontrole,
mobzZeme zasa hovorit ojej spdsobe, ktord je
orientovand na obsluzné Ukony a nie na celostny
pristup ku klientovi.

Prezentované vysledky vychdadzaju
z perspektivy odbornych pracovnikov skimanej
organizacie. lde o nahlad na organizaciu ,z dola“,
z pozicie odbornych pracovnikov priameho
kontaktu s klientom. Hoci tato perspektiva je
z hladiska vyznamu tychto pracovnikov velmi
dolezitd, ide aj oisty limit nasho kvalitativneho
skimania. DalSou perspektivou cez ktoré mozeme
nazerat na superviziu organizdcie ako celku je
perspektiva manazmentu na vSetkych jej
urovniach. V kazdom pripade nami zistené oblasti
tém ako aj jednotlivé témy doleZité pre superviziu
organizacie  mobZu byt  indpirativne  aj
pre komunikaciu s manaZmentom danej
organizacie, superviziu manaZmentu organizacie
resp. pre vedenie supervizie takym sposobom,
aby Ucastnikmi skupinovych/  timovych
superviznych stretnuti boli zastupcovia
pracovnikov ako aj zastupcovia manazmentu.

5. ZAVER

Povazujeme za dostato¢ne preukdzané,
Ze supervizia organizacie je zamerana na vsetko,
¢o sa vorganizdcii deje. Vzajomné prepojenia
ovplyviiovanie podmienok kvality, stratégie,
vzdeldvania, komunikdcie avztahov smeruje
ku kultire organizdcie a naopak. Zvysledkov,
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ktoré sme ziskali méZzeme konstatovat, Ze oblast
supervizie organizacie poskytujicej socidlne
sluzoy ma svoje opodstatnenie, je zloZitym
prepojenym avzajomne sa ovplyviujicim
dynamickym procesom. Uvedomujeme si, Ze
v organizacii pracuju v prvom rade fudia pre fudi.
Ti, ktori pracuju pre ludi maju vsak disponovat
odbornym potencidlom vedomosti a zruénosti,
aby preukdzali, Ze [ludia pre [udi pracuju
na zadklade ludského a uvedomelého pristupu
zaloZeného na poznani a reflektovani potrieb [udi,
ktori si odkazani byt prijimatelom socidlnej
sluzby.

Nami realizovand sekundarna analyza dat
ziskanych od  odbornych zamestnancov
so superviznou skusenostou, ktori pracuju
vo vybranej organizacii poskytujicej socialne
sluzby, identifikovali tri hlavné vyznamy a funkcie
supervizie pre organizaciu:

(1.) Diagnosticku funkciu — supervizia napomaha
identifikovat pre organizaciu dolezité témy,
nastavuje jej zrkadlo a poskytuje spatnu
vazbu.

(2.) Edukacnu funkciu — supervizia je dolezitym
nastrojom dalSieho profesijného rastu
odbornych pracovnikov vo vybranych
témach (v naSom pripade napr. podmienky
kvality socidlnych sluZieb, timova
spolupraca, komunikacia, budovanie
vztahov a pod.).

(3.) Supervizia ako nositel a ndstroj zmeny
a budovania organizacnej kultury
poskytovatela socidlnej sluzby.

Ak ma supervizia v organizacii poskytujucej
socialne sluzby pevné miesto, stava sa stabilnym
nastrojom jej organizacnej kultury.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

SUPERVIZIA A KULTURA ORGANIZACIE POSKYTUJUCEJ SOCIALNE SLUZBY
V KONTEXTE KVALITY SLUZIEB

Supervision and organizational culture providing social services in the context of the quality of services

Markéta Rusnakova?, Lenka Chlebanova?

Abstrakt

Uvod: Hlavnym zdmerom vedeckej $tidie je identifikovat a analyzovat suvislosti medzi superviziou a kultirou organizdcie v kontexte Usilia
o zvySovanie kvality socidlnych sluZieb, nacrtnut tak dalSie mozné nasmerovanie supervizie, vyuZijuc optiku kultury organizdcie, ktord
umoznuje vytvdrat podmienky nielen na optimdlny vykon sluZieb samotného socidlneho pracovnika, ale méze ovplyvnit aj jeho prezivanie
a spokojnost. Metddy: Text je koncipovany ako prehladovad teoretickd Studia. Pre dosiahnutie ciela sme zvolili metédu kvalitativnej
obsahovej analyzy prevaZne zahranicnych vedecko — vyskumnych zdrojov suvisiacich so skimanou problematikou. Hlavné zistenia:
V supervizii je organizdcia a jej kultura vZdy ,neviditelnym klientom®, ktorého moZno postupne odkryvat, Ci uzZ v prdci s jednotlivymi
pracovnikmi, skupinami ako aj v supervizii organizdcie. To vyZaduje urcité predpoklady, najmd profesiondine kompetencie supervizora
rozpozndvat atributy kultury organizdcie, identifikovat znaky podporujicej ¢i ,patologickej” kultdry a efektivne s nimi pracovat pri
modelovani Ziaduceho typu kultury. Aplikdcie vysledkov a zdver: Kultira organizdcie predstavuje skryté ividitelné fenomény, ktoré
modeluju samotny ,Zivot” organizdcie a vyrazne ovplyvriuju jej vysledky. ,Kultira” ako jednotiaca optika (kultira organizdcie, kultdra
supervizie, kultdra prdce s klientom, kultdra poskytovania sluZieb) méZe byt novym zdrojom teoreticko-vedeckych prdc, ktoré prinesu do
rozvoj a smerovanie socidlnej prdce (a supervizie v socidlnej praci), v ramci jej dalsej profesionalizdcie a zvysovania profesijného
i celospolocenského statusu. Organizacné premenné vrdtane poznatkov o kultire organizdcie ajej zmendch by mali byt sucastou
vzdeldvania a pripravy supervizorov pre nasledujucu prax.

vy

Klucové slova: Kultura organizdcie. Supervizia. Kvalita socidlnych sluZieb. Well-being socidlneho pracovnika.

Abstract

Introduction: The main goal of the scientific research is to identify and analyze the connections between supervision and organizational
culture in the context of efforts to improve the quality of social services, outline other possible directions of supervision, using the optics of
organizational culture, which allows creating conditions not only for optimal performance of social workers, but also can affect their
experience and satisfaction. Methods: The text is conceived as an overview theoretical study. To achieve the goal, we chose the method of
qualitative content analysis of mostly foreign scientific — research sources related to there searched issues. Main findings: In supervision,
the organization and its culture is always an "invisible client", which can be gradually uncovered, whether in working with individual
employees, groups or in the supervision of the organization. This requires certain prerequisites, especially the professional competence of
the supervisor to recognize the attributes of the organizational culture, identify the features of the supporting or "pathological” culture
and work effectively with them in modeling the desired type of culture. Applications of results and conclusions: The organizational culture
represents hidden and visible phenomena that model the very "life" of the organization and significantly affect its results. "Culture" as
a unifying optics (culture of organization, culture of supervision, culture of work with the client, culture of service provision) can be a new
source of theoretical and scientific work that will bring to the practical level (supervision, social work) new suggestions, inspirations and
finally work models and can be an enrichment for the further development and direction of social work (and supervision in social work),
within its further professionalization and increasing professional and societal status. Organizational variables, including knowledge of the
organizational culture and changes, should be part of the education and training of supervisors or future practice.

Keywords: Organizational culture. Supervision. Quality of social services. Social worker well-being

1. UvoD

Délezitost neustalej supervizie nad praxou
socialnej prace je uZ celkom dobre rozpracovana
v zahranicnej literatlre socialnej prace (Bogo &
McKnight, 2005, Gibbs & Coffey 2004, Hensley,
2002, Kadushin & Harkness, 2002). Supervizia sa
povazuje za zakladny kamen praxe a
profesionalneho rozvoja socidlnych pracovnikov;
odzrkadfovanie ich skusenosti v priebehu
supervizie je primarnym sposobom, ako socialni

pracovnici rozvijaju svoje vedomosti a prax (Hair,
2013; Hensley, 2002; Jones, 2004). Viacero
autorov vtomto kontexte uvadza, Ze skuseni
socidlni pracovnici ocenuju vzdeldvaciu
a podpornu superviziu, &im si zvySuju spokojnost
so statusom socidlneho pracovnika a zniZuju
vlastné vyhorenie (Hair, 2008, 2013; Lietz, 2010;
Mor Barak et al., 2009). Tento typ supervizie spolu
s reflexivnymi diskusiami o etike a hodnotach
socialnej prace podporuje praktické skusenosti

1doc. PhDr. Markéta Rusnakova, PhD., Katolicka univerzita v Ruzomberku, Pedagogicka fakulta, Katedra socialnej prace, Hrabovska cesta
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2 Mgr. Lenka Chlebanova, Katolicka univerzita v Ruzomberku, Pedagogicka fakulta, Katedra socialnej prace, Hrabovska cesta 1, 034 01
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socidlnych pracovnikov a ich profesiondlny rozvoj
(Berger & Mizrahi, 2001; Wuenschel, 2006).
Efektivna supervizia vratane podpornych duloh
(vzdelavacia supervizia), socidlna a emocionalna
podpora (podporna supervizia) a pozitivne vztahy
v oblasti supervizie, zvySuju efektivnost a vykon
pracovnikov, ¢o vedie k lepSiemu poskytovaniu
sluzieb a vysledkov v préci s klientom (Mor Barak
et al. 2009). Efektivhu superviziu najlepsie
zabezpecuju skuseni socialni pracovnici s
pokrocilymi zruénostami a znalostami etiky (Hair,
2008; Kuechler, 2006). Mnohi socidlni pracovnici
z praxe v3ak hlasia nedostatoénu a predovsetkym
len administrativhu superviziu, ¢o zanechava
menej ¢asu na vzdeldvaciu a podpornu superviziu,
ktora sa zameriava na podporu rozvoja
kompetencii socidlnych pracovnikov, ktoré maju
dopad na zabezpecenie potrieb klientov (Hair,
2008; Jones, 2004).

Podpora v ramci supervizie moze byt citova aj
prakticka. Tsui (2005) vo svojom vyskume ukazal,
Ze podpora poskytovana supervizorom moze
zniZit psychicky stres u socidlneho pracovnika a na
druhej strane znizit vycerpanie a nespokojnost
s vykonom jeho préace. Toto je obzvlast délezité,
pretoZe socidlna praca je povazovana za vysoko
rizikova profesiu z hladiska stresu z dévodu
vysokych ndrokov rdznych zainteresovanych
stran. Tsui (2005) dalej poukazuje na to, Ze stres
je spbsobeny nielen nedostatkom kontroly,
poziadavkami od réznych zainteresovanych stran
a nutnostou robit tazké rozhodnutia, ale aj
faktormi vo fyzickom prostredi, ako je teplota,
osvetlenie a zvuk. NajdoleZitejsie zo vSetkého su
podla Tsui (2005) interpersonalne poZiadavky,
ktoré wvytvaraju stres. DoleZitymi faktormi su
abrazivne osobnosti, nedostatok psychologického
priestoru a Struktira miest na pracovisku,
v kvalifikacii ~ jednotlivych  pracovnikov av
prijmoch. Ak supervizor vnima, Ze sa socidlneho
pracovnika niekto pokusa izolovat vramci
pracovného kolektivu alebo Ze jeho ulohy su nad
jeho sily, potom méze byt zdasahom okamzité
znizenie pracovnej zataze, aby sa oslobodil —
odlahcil socidlny pracovnik. Ale kazda takato
zmena musi byt vykonana starostlivo, podla Tsui
(2005), pretoze iniciativa mézZe byt interpretovana
aj ako nedostatok doévery v osobu. Jednym z
alternativnych sp6sobov rieSenia situacie je
umoznit supervidovanému pracovnikovi vybrat si.

V patdesiatych rokoch Austin (1957, in Tsui,
2005) polozil tri fundamentdlne otazky o
funkciadch supervizie, ktoré si dodnes aktudlne.
Prvd. Mbze supervizor nadalej pokradovat v
kombinovani administrativnej a vzdeldvacej
funkcie pri stale sa prehlbujlicej Specializacii?
Druha. Ak administrativna a vzdeldvacia funkcia su

diferencované a uréené pre rOzne skupiny
supervidovanych, moézZe byt dosiahnutd efektivna
delba prace? Mohli by sme sa tieZz opytat, je
mozné tieto funkcie naozaj oddelit? Posledn3,
tretia dilema znie. Mozu profesionalni socialni
pracovnici prevziat zodpovednost za ich vlastnu
prdcu a prebrat iniciativu vo vyhladavani
konzultacii pred pasivnym strpenim kontinudlnej
supervizie? Z tychto dilem nebola vylucend
podporna funkcia supervizie, ale odborné diskusie
sa venovali prave dbsledkom zvaZovania, ktora z
funkcii je v supervizii primarna. A v debatach sa
ako  najrozpornejSie javili prave funkcia
administrativna a vzdelavacia. Existovali skupiny
odbornikov, ktori tvrdili, Ze tieto funkcie su
nekompatibilné, dalsi Ze v rovnovahe su vietky
funkcie supervizie a ini zase, Ze v socidlnej praci sa
treba zamerat na administrativnu funkciu
supervizie (Kadushin 1992; Payne, 1994; Schavel
& Tomka, 2010). Funkéna supervizia ako taka
brani tomu, aby socidlny pracovnik skoro vyhorel
aaby skizol do slepo rutinného vykonu
profesionalnej role, do necitlivosti voci potrebam
klienta a do ignorovania kolegov alebo do vaznych
konfliktov s nimi. Jednym z cielov supervizie je aj
podpora zvySovania zodpovednosti socialneho
pracovnika voci klientovi, kolegom, rodinam
klientov a komunite, ktorym dana organizacia
poskytuje poradenstvo, socidlne sluzby a pod.
(Rusndkova, in Stefakova 2018).

Odborné diskusie o funkciach a cieloch
supervizie v socidlnej praci maju svoje miesto aj
dnes. Suvisi to i s novou ,kultirou poskytovania
sluZieb” (Musil, 2004), najma v zariadeniach
socidlnych sluZieb, ktoré sa spdjaju s mnohymi
dilemami, ktoré rieSia socialni pracovnici pri praci
s klientom v rdmci zavadzania Standardov kvality.
V zaujme zvySovania kvality socidlnych sluZieb
mobze byt kultira organizicie poskytujlcej
socialne sluzby, vhodnym predmetom zaujmu
supervizie, ktora potreby socidlneho pracovnika
a podmienky, ktoré ovplyvnuju jeho vykon a tiez
spokojnost ¢i celkovy well-being, dokaze vidiet cez
optiku  kultdry  organizécie a  pracovat
s organizacnymi premennymi aj v tejto rovine.

2. METODY

Ciefom stadie je analyzovat a vyznacit
suvislosti medzi superviziou a kulturou
organizacie v kontexte Usilia o zvySovanie kvality
socidlnych sluzieb, naértnudt tak dalSie moziné
nasmerovanie supervizie, vyuzijuc optiku kultury
organizécie, ktord umozfiuje vytvarat podmienky
nielen na optimalny vykon sluzieb a samotného
socidlneho pracovnika, ale mdze ovplyvnit aj jeho
preZivanie a spokojnost. Pre ucely tejto Studie
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sme sa rozhodli postupovat metdédou obsahovej
analyzy literarnych zdrojov (Gavora, 2015). Vo
vybere literatiry sme sa rozhodli vychadzat
z poznatku, Ze prave v sucasnej dobe sa zacina
predovsetkym v zahrani¢i otvarat otazka
fluktuacie zamestnancov v socidlnych sluzbdch,
ale aj vinych oblastiach socidlnej prace. Preto
nasa orientacia na vyber literatiry smerovala
predovsetkym do zahranicnej, ale aj slovenskej (v
nasom prostredi sa vsak vyskytuje takato
literatira len ojedinele) vedecko — vyskumnej
literatlry. Vsetky pouZité zdroje si samozrejme
uvedené v zozname pouzitej literatury.

Stanovili sme si hypotézy orientované na
prepojenia ovplyviiovania kultiry organizacie
a realizaciu supervizie v tychto organizaciach, ako
aj ich dalsSie prepojenia na kvalitu socidlnych
sluZieb. V neposlednom rade sme sledovali
spokojnost socialnych pracovnikov
s manazmentom vich organizaciach v réznych
publikovanych vyskumoch prevazne amerického
povodu.

Kfd€ovymi kategériami sa ndm ukdzali:
supervizia v socidlnej praci, kultura organizacie,
kvalita socialnych sluZieb, well-being socialneho
pracovnika. Jednalo sa o analyzu zdrojov -
monografii, publikacii, legislativnych zdrojov,
vyskumnych sprdv, renomovanych casopisov
atextov autorov svedeckym aakademickym
zazemim z oblasti supervizie, kultiry organizacie,
kvality socialnych sluZieb a well-beingu
pracovnika, kde sme wvyuZili aj zdroje, ktoré
poskytuju organizacie a autori publikujuci pre
oblast praxe.

3. VYSLEDKY

Supervizia v socidlnej praci je v naSom (Cesko-
slovenskom)  prostredi  relativne  mladou
disciplinou, jej korene siahaju k zaciatkom
supervizie v oblasti poradenstva v 80tych a 90-
tych rokoch 20. storodia, o supervizii v socialnej
praci na Slovensku mozno hovorit v pravom slova
zmysle od r. 1999, kedy bolo zahajené prvé
vzdeldvanie socidlnych pracovnikov MPSVR
(Vaska, 2012). Podla Gaburu (in Gabura, 2010)
socialna prdca vtomto obdobi vykonala
,kopernikovsky obrat”, ked' opustila
administrativno-byrokraticky pristup k socialnym
problémom apredmet zaujmu presunula na
Cloveka, rodinu, socidlnu skupinu a komunitu
a stala sa antropocentrickou, zacala sa zaujimat
o ludi, ich problémy a priciny, ktoré ich sp6sobuju.
K tomu potrebovala nové metddy a formy prace
s klientom a ,,dobre fungujuci systém supervizie”
(Gabura, 1999, s. 174).

Priblizne od zaciatku 80-tych rokov 20.
storo&ia podobnu, hoci zdihavejsiu cestu predla
oblast manaZmentu (vied o manaimente), ked
popri hladani moznosti optimalneho
a efektivneho fungovania organizacie presla od
pohladu na organiziciu ako dobre zostrojeny
mechanizmus ¢i stroj, kde racionalita, presné
rozdelenie uloh a postupnost krokov boli zarukou
uspechu, kpohladu na organizaciu ako Zivy
organizmus a systém sohladom na doéleZitost
a dynamiku neformalnych medziludskych
vztahov, potrebu sebarealizdcie a spokojnosti
¢loveka v organizdcii az k pohfadu na organizaciu
ako kultdru. Tento ,kultirny pohlad” na
organizaciu podla Havrdovej (in Havrdova et al.
2011b, s. 35) priniesol zdéraznenie dovtedy skor
ignorovanych ,hodnot, postojov a viery clenov
organizacie, popis toho, ako Ziju a ako si spoloc¢ne
hladaju a vykladaju zmysel sveta a organizacného
diania v zdielanej komunikacii“. Tento uhol
pohladu znovu oiZivil tému medziludskych
vztahov, socidlneho uéenia a kultiry organizacie
ako vysledku socidlneho ucenia.

Kultura organizacie nezostala len predmetom
zaujmu manazérskych disciplin, ale postupne
nachadza svoje miesto aj vinych oblastiach,
Specificky i v oblasti supervizie v socidlnej praci,
kde je témou pomerne novou. Tento zaujem je
spojeny najma z oblastou kvality a riadenia kvality
socialnych sluzieb. Po roku 2000 sa touto témou
zaobera L. Musil, ktory prindsa do kontextu
kultdry a kvality poskytovanych sluzieb celkom
originalny pohlad a vnima ,kultiru poskytovania
socialnych  sluzieb” ako rieSenie, resp.
obchddzanie dilem préce s klientmi, spdsobenych
pracovnymi podmienkami a kultarnymi
charakteristikami  u poskytovatela, autorova
vyskumnd cinnost je zamerand na oblast
zavadzania Standardov kvality u poskytovatelov
socialnych sluzieb arbézne ,kultdrne” pristupy,
ktoré tento proces sprevadzaju (Musil 2004, Musil
& Necasova 2006, Musil et al. 2007). Vyskumom
vzajomného poOsobenia kultury organizacie
asupervizie sa zaobera Z. Havrdova s jej
vedeckym kolektivom, venuje pozornost tedrii
kultdry organizacie v kontexte ,prvkov” kultary,
s ktorymi mozno pracovat v supervizii,
historickym  vyvojom kultury  organizacii
socialnych sluZieb, suvislostiam kultary
organizacie a kvality poskytovanej starostlivosti
(Havrdova 2011a, Havrdova et al., 2011b) Prace
tychto autorov davaju teoretické i praktické
podnety z oblasti vyskumu, ktoré moze vyuzit
supervizia v organizacii ¢i supervizia organizacie,
ked treba zohladnit predovsetkym organizaéné
premenné.
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3.1 Supervizia — kultira organizicie — kvalita
socialnych sluzieb

Kvalita socidlnych sluZieb ajej zvySovanie je
dnes dominujlcim zaujmom v oblasti
poskytovania socialnych sluzieb. Malikova (2014)
ku kvalite socidlnych sluzieb uvadza, Ze ide
o mnohovrstevnl oblast, kde sa stretavaju
rozli€né zaujmy viacerych aktérov — pracovnikov,
klientov a organizdcie irbzne oblasti profesii —
socidlna, zdravotna, manaZérska. Kvalita
socialnych sluzieb zasadena v kontexte
organizacie by mala reSpektovat jej organizaéné
Specifika. Haluskova (2019) vymenuva zariadenia
socialnych sluzieb podla Zdkona ¢. 448/2008 Z.z.
a Zakona ¢. 305/2005 o socialno-pravnej ochrane
deti asocialnej kuratele, ktoré maju charakter
organizacie, ide ovVvacsinu znich. Kultdra
organizacie je jednou z organizacnych
premennych, ktord moéZe mat nepriamy, no
vyrazny dopad na kvalitu Zivota klienta ajeho
spokojnost so sluzbou.

Supervizia je vkontexte kvality socidlnych
sluzieb vyznamnym subjektom, ktory sa vztahuje
priamo ku zvySovaniu kvality socidlnych sluzieb.
Kultdra organizacie ako dblezitd organizacna
premenna, ktora vplyva na kvalitu poskytovanej
sluzby, by mala byt predmetom zdujmu kazdého
subjektu a aktéra, ktory sa o kvalitu sluZieb stard
a k nej prispieva. Z oblasti metdd, ktoré vyuZiva
socialna praca, mozZe supervizia na tomto poli
avramci svojich kompetencii prispiet vyraznym
dielom.

3.2 Supervizia ako nastroj skvalitfiovania socialnych
sluzieb

Supervizia vsocidlnej praci Uzko suvisi
s naplfianim a zvySovanim kvality socialnych
sluZieb. Tieto suvislosti su podloZené nielen
tedriou supervizie, ale iplatnou legislativou,
k tomuto cielu smeruje i prax supervizie.

Podla Gaburu (2017) je supervizia nastrojom
kontinudlneho profesiondlneho rastu socialneho
pracovnika, podporuje efektivne postupy,
minimalizuje  problematické stereotypy, je
prevenciou poskodzovania klientov, syndrému
vyhorenia a prostriedkom skvalitfiovanie prace.
Supervizia v socialnej praci sa vacsinou chape ako
poradenskd metdda, ktord sa pouZiva na
zabezpecenie zvysenia kvality profesijnej ¢innosti,
resp. kompetencie socidlnych pracovnikov (Olah
& Schavel et al., in Matel, 2019). Eticky kdédex
supervizie (2018), definuje superviziu ako metddu
,kontinualneho rozvoja profesionalnych
spbsobilosti  pracovnikov v pomahajlcich
profesidch a Studentov tychto profesii, ktory
dosahuje za pomoci kvalifikovaného supervizora
prostrednictvom reflexie, podpory, superviznych

metdd a technik. Je prostriedkom skvalitfiovania
prace, poskytovania spatnej vazby,
optimalizovania a  overovania  spravnosti
pracovnych postupov, prevenciou syndrému
vyhorenia, poskodzovania klientov, hladanim
alternativ a efektivnych postupov v odbornej praci
a jej riadeni”.

Kvalita socidlnej sluzby, resp. skvalitiovanie
prace sklientom, ochrana jeho najlepsich
zaujmov je cielom supervizie v socidlnej praci.
Socidlnym pracovnikom pomaha najst nové cesty
a alternativy prace s klientom, resp. dat socidlnym
pracovnikom podnety, aby mohli svojich klientov
naudit hladat nové cesty, perspektivy a riesenia
kedZe ludia maju sklon zachovdvat navyky
a stereotypné rieSenia (Schavel, 2017).
Stereotypné myslenie avzorce spravania moézu
byt problémom tak na strane klienta, socidlneho
pracovnika, ale napokon aj na strane organizacie,
ktora svojou kulturou ,vtlaca” do myslenia,
spravania a konania isté opakované vzorce.

Okrem pripadovej a poradenskej (rozvojovej)
supervizie ma vsystéme supervizie dolezité
miesto aj supervizia organizacie (prip.
programova Ci projektova supervizia) (Matel,
2019). Superviziu organizacie je potrebné odlisit
od supervizie v organizacii, kde supervidovanym
moze byt socidlny pracovnik, manazér, pracovna
skupina, tandem alebo tim. Podla Gaburu (2017,
s. 163) sa ,supervizia organizacie zameriava na
samotnuU organizaciu, moznosti jej dalSieho
rozvoja, inovacie procesov, efektivnejSie
vyuZivanie profesionalnych kompetencii
pracovnikov a konkrétny proces riadenia zmeny”.
Cielom tejto formy supervizie je vytvorit také
podmienky v organizdcii, ktoré pozitivne
ovplyvnia kvalitu Zivota klienta a jeho spokojnost.
Krupa (in Vaska, 2012) uvadza, Ze supervizia
organizacie je zamerand na podporu a
posiliiovanie  kultdry prostredia, funkénost
socidlnych  vztahov  aStruktdry  riadiacich
procesov, pricom vyzaduje od supervizora znalosti
riadiacich procesov.

Z hladiska legislativy je supervizia predkladana
ako povinnost u poskytovatela socidlnej sluzby.
Podla § 9 odst. 10 zdkona ¢. 448/2008 Z. z. je
,poskytovatel socidlnej sluzby povinny za Gcelom
zvySenia odbornej Urovne a kvality poskytovanej
socidlnej sluzby vypracovat a uskutoénovat
program supervizie”. Podla Prilohy 2 Zakona ¢.
448/2008 Z. z. o socidlnych sluzbdch (Kritérium
2.10, Kritérium 3.4) ma supervizia, resp. systém
supervizie  u poskytovatela pevné miesto
vzhfadom na podmienky kvality a Standardy,
ktoré priloha popisuje. ,Pravidelna supervizia na
vsetkych Urovniach (supervizia organizacie,
riadiaca supervizia pre manazment, individudlna a
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skupinova supervizia pre vsetkych zamestnancov)
ma u poskytovatela socidlnej sluzby stabilnu
poziciu a je vnimana ako nastroj nachadzania
moznosti uciacej sa organizacie” (Priloha 2 Zakona
¢. 448/2008 Z. z. osocidlnych sluzbach).
Poskytovatel zdroven vypracovdva podrobny
program  supervizie. Pravidelnd  superviziu
pozaduje u poskytovatela aj Zakon ¢. 305/2005 Z.
z. osocidlno-pravnej ochrane deti a socidlnej
kuratele, kde ide podobne ako uvacsiny
poskytovatelov socidlnych sluzieb o organizacné
prostredie (prostredie organizacie).

PoZadované urovne supervizie, ako uvadza
Haluskova (2019), by sa mali v kone¢nom efekte
premietat do kvality socidlnej sluzby a tym aj do
kvality Zivota prijemcov socialnych sluzieb. Medzi
pozitivne dopady supervizie radi autorka aj
zlepSenie postojov a vztahov pracovnikov ku
klientom a zlepSenie vztahov medzi pracovnikmi
navzajom. Problémy, ktoré maju poskytovatelia
so systémom supervizie spocivaju podla autorky
v neznalosti poslania acielov supervizie, v jej
vnimani ako nariadenej kontroly ,zhora” i
naopak vsSelieku na problémy poskytovatelov.
Repkova (2015) uvadza z prostredia praxe ako
zvycCajné prekazky pre superviziu u poskytovatela
— nedostatok finanénych zdrojov zo strany
organizacie  a nedoveru, resp. neochotu
k supervizii zo strany pracovnikov. Vaska a
Cavojskd (2012) naopak uvadzaju pozitivne
vhnimanu superviziu zo strany zacinajucich
profesionalov ako spdsob overovania postupov
prace, rieSenia problémov a sposob skvalitnenia
prace vo vSeobecnosti.

Z pohladu tedrie, legislativy a Ciastocne i praxe
je supervizia nastrojom skvalitiiovania
a zlepSovania prace s klientom, nastrojom na
zvySovanie kvality socidlnej sluzby. Ako uvadza
Schavel (2010) v prospech uplatnenia supervizie
vsocialnej praci podsobia viaceré faktory -
legislativa, dalSie profilovanie tedrie, publikacné
aktivity  voblasti  supervizie, vzdeldvanie
supervizorov a informovanost socidlnych
pracovnikov, potreba predchadzania syndrému
vyhorenia asnaha o skvalitiovanie vlastnej
odbornej ¢innosti v prospech klienta.

3.3 Cez kultaru organizacie ku kvalite sluzieb
Kultura organizacie ma v oblasti manazmentu
atedrii riadenia organizacie dnes dolezité
postavenie. Zaujem o vyskum a stadium kultary
organizacie  vyrastol zpotreby zvySovania
efektivity, vykonnosti, kvality sluzieb i
konkurencieschopnosti podnikov, teda organizacii
v sukromnom sektore. Ako sme uZz naznadili,

pohlad na organizaciu a ¢loveka v organizdcii sa
postupne menil, zdroje motivacie a spokojnosti
zamestnancov boli postupne ,lokalizované” do
oblasti osobnej sebarealizicie na jednej strane a
neformalnych medziludskych vztahov na strane
druhej. ,Objav”“ kultdry organizicie ako
jednotiaceho prvku, cez ktory je mozné zdielat
Ziaduce hodnoty, pravidla spravania a vzorce
konania, bol prelomovy pre obdobie 80-tych
rokov. Od tohto obdobia dodnes mozeme vidiet
mnozstvo vyskumnych prac a publikacii o kulture
organizacie, jej vzniku, sile, typoch a moznostiach
zmeny.

V naSom prostredi su takymito publikaciami
najma prace autorov: Lukasova, 2010, Bedrnova a
Novy et al., 2002, Lukasovda aNovy et al., 2004, zo
svetovych Casto citovanych prac je to najma dielo
Scheina, 1988-2004 ¢i Armstronga, 2008, ai.
(Armstrong pouZiva pojem kultira organizacie,
ktory sme prevzali do nasej Studie, v nasej
odbornej literatire sa pouZiva aj pojem
organizaéna kultira podla Scheina).

Prelomova bola praca E. Scheina v r. 1988, ako
uvadza Havrdova (in Havrdova et al. 2011b), ktory
prezentoval svoj model troch Urovni (vrstiev)
organizacnej kultiry ajeho praca vtejto téme
nasla ohlas umnohych dalSich autorov
vyskumnych a teoretickych prac. Schein hovori
o kulture ako o empiricky zaloZenej abstrakcii,
vyjadruje ju v pojmoch normy, hodnoty, vzorce
spravania, ritudly atradicie, ktoré su zdielané
v skupine ludi a charakterizuje ju cez niekolko ¢rt:

(1.) kultura ako stabilny sp6sob konania, ktory
pretrvava aj vtedy, ked niektori ¢Elenovia
odidu, tento spOsob je predvidatelny, takto
kultura stabilizuje organizaciu Strukturalne,

(2.) hibka ukotvenia kultary — je , vpecatena” do
nevedomych, tazko uchopitelnych Ccasti
Zivota skupiny, preto je aj tazsie menitelna,

(3.) sirka prenikania kultary — do vSetkého, ¢o sa
v organizacii deje, organizdcia je jej kultirou
,presiaknutd”,

(4.) kultura takto wvytvara koherentny celok,
ktory integruje svoje Ciastkové elementy do
jedného kulturneho celku (paradigmy).

Scheinov model vzhladom na mozZnosti

ovplyviiovania jednotlivych urovni prezentuju na
Obrazku 1 Bedrnova a Novy et al. (2002).
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Obrazok 1
Urovne kulttry organizdcie podla E. Scheina
Systém symbolov Vedome
ovplyvnitelné
Rec, formy Viditelné,ale
spolocenského styku, nutné je
ritudly, oblecenie, vysvetlenie
logo vyznamov

symbolov, ich
interpretacie

b f

Normy, hodnoty, Vedome a do
Standardy sprdvania znacnej miery
ovplyviiované
Pre vonkajsieho
pozorovatela len
CiastoCne
zretelné

v t f

Zakladné predstavy
a presvedcenia

Vztah k okolitému

svetu, predstavy

o povahe ¢loveka,
pric¢inach jeho

konania, povahe
medziludskych
vztahov, zdroje

a nositelia pravdy

Zdroj: Bedrnova a Novy et al. (2002).

Zasady, pravidla,
Standardy, podnikova
ideoldgia

Nevedomé
a spontanne
Pre vonkajsieho
pozorovatela
neviditelné

Podla Lukdsovej (2010) véacSina sucasnych
vyskumnikov povaZzuje kultiru organizacie za
komplexny a viacvrstevny jav, ktory v sebe zahfia
viac navzdjom previazanych komponentov -
prvkov kultury. Tie tvoria Strukturdlne a funkéné
elementy, cez ktoré moZno obsah kultiry
konkrétnych organizicii pozndvat — viditelné
prvky metdédou pozorovania, hodnoty, normy ¢i
postoje  metddou rozhovorov, zakladné
presvedéenia len velmi tazko, analyzou hibkovych
rozhovorov.

Scheinov model, ktory interpretuju Lukasova
(2010), Bedrnova a Novy et al. (2002) a dalsi
autori, je jednou z troch paradigiem nazerania na
kultdru organizacie: objektivisticky ¢i
funkcionalisticky - organizaciu chape ako socialny
systém a na kultdru pozera z hladiska jej funkcie
viom, zaroven ju chape ako vysledok
,kolektivneho  udenia v procese rieSenia
problémov za ucelom prezitia
organizacie“(Lukdsovd, 2010, s. 16), tejto
paradigme predchadzal pohlad racionalisticky
(autori Waterman, Deal, Kennedy, Kilman) -
pozerd na organizaciu cez metaforu stroja

a kultdru vidi ako efektivny ndstroj na dosiahnutie
ciefov. Tretia perspektiva, tzv. interpretativna
paradigma - chape kulturu ako systém zdielanych
vyznamov  aich symbolov  asnazi  sa
0 porozumenie kulture cez symboly
a interpretdcie ich vyznamov (Lukasova, 2010, s.
16).

Okrem zdielaného obsahu kultury, jej
symbolov &i prvkov, je dolezitym aspektom sila
kultdry, spésob je utvarania ajej zmena. Podla
Scheina (2004) zaklady kultury davaju kulture lidri,
svojimi hodnotami, postojmi, presvedceniami. Tie
formuju spravanie clenov a pokial je kultura
uspesna, je clenmi zdieland a odovzdavana dalSim
,generaciam”. V pripade problémov, ked' kultura
Celi adaptivnym tazkostiam, prichadza vedenie
znovu na scénu, aby napomahalo adaptacii na
zmenu prostredia. Tdto zmenu mo6Zu lidri
zvladnut, pokial porozumeju dynamike kultury,
ako uvadza autor.

So zmenou kultdry suvisi aj jej sila. Podla
Adamkovej (2006) silna stabilna kulttra prospieva
vy$sej motivacii pracovnikov ako ¢lenov
organizacie, rychlo a spontanne sa v nej orientuju
novi ¢lenova, ulahéuje a urychluje komunikaciu.
Slaba organizacna  kultura sa  prejavuje
nejednoznacne definovanymi normami,
nejasnymi pravidlami spravania a komunikacie,
Clenovia sa preto izolujd alebo vytvaraju
,podskupiny”, kde wvytvdraju vlastné pravidl3,
v ktorych sa citia komfortnejSie, vznikaju tzv.
,subkultury” popri kultire dominantnej. Podla
Bedrnovej a Nového et al. (2002) silna podnikova
kultira ma prednosti a nedostatky, medzi
nevyhody zaraduju: tendencia k uzavretosti
systému, nedostatok flexibility, blokdcia novych
stratégii, vynucovanie konformity, zloZitd
adaptdcia novych spolupracovnikov.

Utvaranie azmena kultdry organizacie je
narocny a spravidla dlhodoby proces, v ktorom
dominantnu ulohu (z uvedeného
objektivistického pohladu) maju najma manazéri
aveduci pracovnici ako ,kultdrni inzinieri”
(Bedrnova & Novy et al., 2002). Havrdova et al.
(2011a) uvadza, ze 50-70% iniciativ ozmenu
kultiry organizicie sa nepodari pre neznalost
kultiry zo strany manazmentu a vedenia. Ako
upozoriuje Schein (2004), pri neznalosti sily
procesov, ktoré vychadzaju z kultury organizacie,
hrozi, ze sa ,staneme ich obetou” . Schopnost
vnimat limity svojej vlastnej kultdry a schopnost
adaptivne kultury rozvijat je pre lidrov zdkladnou
a ultimatnou vyzvou (Schein, 2004).

Kroky  k uskutoCneniu zmeny v kultdre
organizacie uvadzaju Armstrong (2008), Lukasova
(2010). Armstrong (2008) povaZuje za uZitoCné
zapojit do procesu analyzy, resp. diagnostiky
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existujucej kultury samotnych fudi v organizacii
aaby sa nasledne podielali na wvytvarani
a realizacii planov a programov, ktoré maju tieto
problémy rieSit. Lukasovd (2010) prezentuje
model zmeny organizacnej kultury riadenej najma
manazérskymi postupmi. Obsahuje nasledovné
kroky:

(1.) Diagnostika suc¢asného obsahu organizacnej
kultury a definicia Ziaduceho obsahu novej
kultdry —ich porovnanie.

(2.) Formulacia silnych  aslabych  stranok
sucasného obsahu organizacnej kultury,
stanovenie ciefov zmeny.

(3.) Priprava planu zmeny.

(4.) Implementacia zmeny.

(5.) Monitorovanie priebehu zmeny.

(6.) Diagnostika vysledkov zmeny.

Ako uvadzaju Stegmannova et al. (in Havrdova
et al, 2011b), je isté anesporné, Ze kultura
organizacie ovplyvnuje fungovanie organizacie
a to smerom pozitivnym aj negativnym, je okrem
iného aj zdrojom pracovného uspokojenia, ktoré
moze stimulovat ¢i brzdit vykon pracovnikov,
preto je dolezité jej spravne uchopenie
a interpretdcia, nielen zo strany manazZmentu.
PodlaJunga etal. (in Havrdova et al., 2011) je dnes
kultira organizacie povazovanda za jeden
zvyznamnych faktorov, ktory hra ulohu pri
modernizdcii verejnej spravy a verejnych sluzieb,
zdravotnych aj socialnych.

Za poslednych 30 rokov presla i kultira
organizacii poskytujucich socidlne sluzby (resp.
kultira  poskytovania  socidlnych  sluZieb)
vyraznymi zmenami. Sucasny déraz na kvalitu a
implementacia Standardov kvality nevyhnutne
formuje novlu kultGru. Standardy ako normy,
predkladané ako pravidla a ,vymdahané”
mocensky — legislativne a moralne) a zaroven
predkladané ako vzory (Musil, 2004), vstupuju do
organizacie, ktora ma svoju kulturu. Ta je formova
kultirou profesie, naroda, regiénu, osobnou
kultdrou pracovnikov a klientov, je prienikom
roznych kultdrnych vrstiev a subkultur, ktoré tu
vznikaju ako neformdlne podskupiny (Hofstede &
Hofstede, 2007). Zaroven je tu historicky kontext,
premeny kultury poskytovania socidlnych sluzieb
od cias reformy verejnej spravy, decentralizaciu,
demonopolizaciu ardéznorodost poskytovania
socialnych sluZieb, individualizaciu
a profesionalizaciu  prace sklientom, cez
deinstitucionalizaciu a transformdciu socialnych
sluzieb ku , kultare napfﬁania Standardov kvality”.
Novodobé ponatie sluZieb orientované na klienta
prinieslo poZiadavku uréit ucel aciele sluzby
v stilade s potrebami klienta a definovat hodnoty,
z ktorych sluzbach vychadza. Teda uréit nové
znaky a smerovanie kultdry. Standardy kvality sa

tak stali viziou novej kultury poskytovania
socidlnych sluzieb  (Stegmannova et al. in
Havrdova et al., 2011b).

Premeny kultury organizacie z ,Ustavnej”
kultdry (pripominajucej koncept Goffmanovej
totdlnej institlcie), ktorej charakteristikami boli
centrdlne riadenie a zadvazné metodiky, spravne
postupy vymyslené vedenim, idol defektu
osobnosti a dysfunkénej rodiny, kolektiv ako
terapeuticky Ccinitel, medicinsky pristup, ai.,
smerovali ku kulture orientovanej na klienta,
ktora zohladnila pozitiva zakaznickeho pristupu
(pohlad na klienta ajeho spokojnost, moZnost
vyberu  sluzby, moznost  ovplyvnit  jej
poskytovanie)a zdrovenn  Specifikd  socidlnych
sluZieb, najmad hodnotovu a eticki dimenziu,
intimnu povahu sluzZieb, vdazby na ¢lenov rodiny
a vztah ako sucast profesie (Koptiva in Havrdova
et al, 2011b).

Zmendam v kultlre organizacie, ktoré sa deju
v poslednom obdobi s dbrazom na kvalitu
a zvySovanie kvality sluZieb, sa venuje Musil a jeho
vedecky kolektiv (2004, 2006, 2007). V kontexte
implementacie Standardov kvality sa vyjadruje
k sicasnej ,kulture poskytovania socialnych
sluzieb” , resp. kultdre ,pristupu ku klientom*
origindlnym spOésobom ako o so sustave
,kolektivne uznavaného, ustaleného
a individualne prijatelného obchadzania dilem,
s ktorymi sa pracovnici stretavaju pri praci
s klientmi“ (Musil, 2004, s. 36). Ide o praktické
hladisko vychadzajuce zvlastnych vyskumov
zoblasti implementacie Standardov  kvality
v nadich podmienkach (CR, SR). Na zaklade $tudii
formuluje dva zdkladné pristupy k implementacii
Standardov, ktoré maju v praxi dopad na priamu
pracu s klientmi: administrativny ana sluzbu
orientovany, pricom prevlada skor
administrativny pristup. Rozdiely v pristupoch
spocivaju vtom, ako fudia v organizacii vnimaju
zmysel zavadzania Standardov, kto je v organizacii
do procesu zapojeny, akym jazykom su Standardy
pisané, ako sa o nich komunikuje, ¢i dochdadza
k zmene pracovnej role, ako je nastavena timova
spolupraca (Musil in Havrdova et al., 2011b).

Musil (2004) kultiru organizacie v si¢asnom
kontexte vymedzuje ako suUstavu navodov na
obchadzanie dilem. Dilemami nazyva nutné, resp.
obtiazne volby, tazko zluditelné alebo vyluéujice
sa, medzi takéto dilemy radi rozne ,konflikty
ocCakavani“, napr. mnozstvo klientov versus
individualny  pristup, vSestranné naplnenie
potrieb versus lacné zabezpecenie sluzby,
proceduralny versus situacny pristup, ai. Medzi
problematické oblasti radi: pracovné podmienky,
nedostatocné zdroje organizacie, nedostatok ¢asu
a neuspokojovanie  nemateridlnych potrieb
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klientov, pristup rodiny klienta k vyuZivaniu
sluzby, manaZment, spolupracu s inymi
pracovnikmi a dalSie (Musil & Necasova, 2006).

Problémom pésobenia tychto dilem na
pracovnika je sposob ich spracovania ako
naliehavej (zjavnej) alebo odloZenej (latentnej)
dilemy. Ide o problém ,moralnej citlivosti“ a
»znecitlivenia® — pracovnika, ktory je mordlne
citlivy, konflikt ocakavani trdpi, kedZe vsak
neexistuje primerané rieSenie, dilema pokracuje
ako naliehava, resp. ustupi vdaka obrannému
mechanizmu racionalizacie. Treti pripad je
»znecitlivenie” , kedy pracovnik prestane
pocitovat dilemu, ktora v8ak z moralneho hladiska
existuje (Musil, 2004;Musil & Necasova, 2006).

Autor vo svojich publikacidch, podlozenych
pripadovymi Studiami a viacndsobnym vyskumom
na tuto tému, upozorinuje na ,patologické” znaky
sucasnej kultury poskytovania socidlnych sluzieb,
upozoriiuje na moralne dilemy a ich dosledky na
klienta aj pracovnika, vsima si podmienky
(politické, organizacné, timové), ktoré tieto
dilemy a takuto kultdru »produkuja”.
Nerovnovaha podmienok prace a vysokych
narokov v ramci pozadovanych Standardov moze
mat za nasledok ,mordlne znecitlivovanie” na
strane pracovnika, ¢o kvalite sluzby, spokojnosti
klienta ¢i pracovnika neprida.

ZvySovanie kvality sluzieb aimplementdcia
Standardov kvality ako prakticky odraz tejto
poziadavky teda vyrazne formuja sacasnu kultdru
poskytovania sluZieb. Jej formovanie ovplyviuje
postupne aj podnikatelsky sektor, Malikova
(2014) hovori o fenoméne ekonomizacie socidlnej
prace, kde socidlna praca je tovarom a klient
zakaznikom v komerénom sektore (prijemcom
sluzby) a tento podnikatelsky model sa nasledne
prejavil aj v oblasti zavddzania modelov kvality.
Podla Repkovej (2015) je kvalita v sektore
socialnych sluzieb zdujmom definovanym na
organizacnej arovni, spredmetnenym
v spokojnosti ¢i nespokojnosti zakaznika (klienta)
s poskytnutou sluzbou, ale prestavuje aj
nadindividualny, teda celospolocensky, verejny
zaujem. Takto sa kvalita ,institucionalizuje”, teda
procesy a Cinnosti, ktoré sa doteraz vykonavali
skor  intuitivne, stavajd sa  predmetom
vyZadovania a hodnotenia.

Ak hovorime o spokojnosti klienta ako
prijemcu socidlnej sluzby, nemoOzeme vtomto
systéme opomenut ani spokojnost pracovnika.
Repkova (in Haluskova, 2019) tvrdi, Ze
v socialnych sluzbach podobne ako
v ktoromkolvek inom odvetvi plati, Ze nespokojny
zamestnanec nemdze dlhodobo vyrabat tovary
alebo poskytovat sluzby, ktoré by boli kvalitné
alebo uspokojovali potreby a ocakavania

zdkaznikov (v socidlnych sluzbdch ide o klienta
ajeho rodinu). Carroll a Tholstrupova (2004)
upozoriuje, Ze manazéri musia pocitat s tym, Ze
zamestnanci budu so zdkaznikom zaobchadzat
rovnako, ako bude zaobchadzané snimi. Ide
o paralelny proces — kcomukolvek dobjde
v jednom systéme, skonci vinom systéme, autor
vychddza z oblasti supervizie — ¢o supervizori
robia supervidovanym, to supervidovani robia
klientom.

Spokojnost klienta a pracovnika s v hovom
type kultury orientovanej na klienta a kvalitu
sluzby Uzko previazané. Vtomto kontexte je
vhodné uvazovat aj dalej, asice tam, kde uz
sukromny sektor atedria manaimentu speju
poslednych 10-20 rokov — ktedrii well-beingu
pracovnika ako jednej zhodnét kultary
organizacie, ktorda aj vdaka tomu smeruje
k efektivnemu naplneniu svojho poslania a cielov.

Well-being  pracovnikov  odkazujuci na
koncepty  subjektivnej pohody, Zivotnej
spokojnosti, psychologického ¢i organizaéného
well-beingu ako dnes frekventované pojmy
voblasti manazmentu ariadenia efektivnej
organizacie (Cayir, 2020; Rani, 2020; Scherger,
2019; Hellivel & Haifang, 2011; Albrecht, 2017;
Torri & Toniolo, 2010; Parker & Warr, 2009; ILO,
2009), tu predstavuju, resp. naznacuju spésob
podpory organizicie cez novy obsah jej kultury -
kde su hodnoty organizacie zamerané na pozitivny
rozvoj a podporu pracovnikov, a to na viacerych
organizacnych urovniach (financny, intelektualny,
spiritudlny, tvorivy, emociondlny, socialny,
kariérny, atd".).

Vtakomto kontexte sa v manaZzérskych
priru¢kdch stretdvame s pojmom ,kultdra well-
beingu”. Z hladiska teoreticko-odborného je
takyto pojem zatial' nejasny, ale indikujuci, Ze
kultdra organizacie ,presiaknutda“ hodnotami
starostlivosti o ,,dobro” a spokojnost pracovnika
mobze byt chapand ako ,vlajkovd lod“ zmeny
smerom k vys$sej efektivnosti a kvalite sluzieb. Pre
oblast sociadlnych sluzieb méze byt takato kultura
organizacie rieSenim jej sucasnych dilem.

Albrecht (2017), autor vyskumnych Stadii
a praktickych priru¢iek vo svojom navode
odporuca 5 krokov smerom ku kultire well-
beingu:

(1.) Usporiadat ciele organizacie a kultiru do
jednej linie. Organizécia potrebuje definovat
svoje ciele a postavit na ich zaklade kultdru,
ktora ich podporuje.

(2.) Vykonat audit vlastnej kultury: identifikovat
silné aslabé stranky, ktoré organizacna
kultdra ma a tieto modifikovat.

(3.) Brat do Gvahy ,celého” zamestnanca, vietky
aspekty  jeho well-beingu: fyzicky,
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emocionalny, pracovny, finanény, teda
uznat, Ze zamestnanec ako c¢lovek ma
viaceré oblasti, ktoré mu poskytuju
rovnovahu v Zivote.

(4.) Vbudovat well-being zamestnancov do
organizacnej politiky a etiky. Podpora well-
beingu zvySuje angaZovanost zamestnancov

aich zdujem o organizacné vysledky, ked'

fudia maju pocit, Ze organizdcia sa o nich
stara a Ze su nou podporovani. Investovanie
do ludi ako zamestnancov je tak investiciou
do organizacie.

(5.) Nechat lidrov viest, teda umoiZnit
manazérom, aby boli lidrami, prezentovali
organizacné hodnoty a ,,vychovavali“ svojich
fudi k dévere, znamend to umoZnit im
koudovat, nacduvat, pytat sa, prekondvat
prekazky, poskytovat podporu
a povzbudenie, ucit sa, budovat timy.

Pozoruhodny priklad v tejto oblasti na poli
pomahajucich profesii je napr. americka agentura

AVMA, ktora zdruZuje veterindrnych pracovnikov.

Vjej jasne formulovanom cieli, stratégii, vizii a

hodnotach najdeme podporu pracovnika ako

jednu z kldcovych hodnét. Uplatiiuju sa tu dva
subezné pristupy: ,client-focused” - podporujeme
pracovnikov vich starostlivosti o klienta a jeho
well-being a ,,member-centric” - zodpovedame za
potreby nasich ¢lenov a pocitame s nimi (AVMA,

2018). Podobné zasady by bolo mozné aplikovat

aj v kontexte socialnej prace, kde zameranie na

dobro a blaho klienta méze byt komplementarne
sdobrom ablahom socidlneho pracovnika.

Pocitajuc s potrebami socidlnych pracovnikov

a prijatie zodpovednosti za ne, znamena novy

model hodndét a na nich postaveny novy model

kultury organizacie.
Roman (2019) 1z pozicie reflektujiceho
supervizora a vyskumnika uvadza, Ze:
»pokial spoloénost nepochopi zloZitost
a naroénost prace personalu v zariadeniach
socialnych sluzieb anevytvori im také
ekonomické, spolocenské, ale aj rehabilitacné
podmienky, ktoré zodpovedaju  tejto
narocnosti, je vysoky predpoklad, Ze kvalita
poskytovanych sluzieb bude nevyhnutne
poznamenana znizenou mierou kvality
starostlivosti o klienta“. (s. 206)
Toto su ulohy zodpovedajlce organizacii, vytvorit
podmienky prace atakd kulturu, sp6sob
vnutorného Zivota organizicie ijej vonkajsiu

Jtvar”, ktord bude pre pracovnika pritazliva,

motivujica a umozZiujica naplnenie narocnych

uloh spojenych svykonom profesie v prostredi
zvySenych poziadaviek na kvalitu sluzby.
Well-being pracovnika v socidlnych sluzbach je

nova téma. Je dalSou inSpirdciou z oblasti

manaZmentu a sukromného sektora, ktord moze
smerovat k vyssej kvalite socidlnej sluzby. V tomto
kontexte by vyznamova linia mohla vyzerat
nasledovne, podla Obrazku 2.

Tento model podporeny modelom , kultary well-
beingu” méze byt dals$im zdzemim buducich
zmien v oblasti kultdry poskytovania socialnych
sluzieb acestou ku kvalite, ktord sa
dnes usilujeme dosahovat a zvySovat. V rovine
premeny kultdry organizacie smerom k well-
beingu pracovnika, ktory je modelom podpory
well-beingu klienta awvyssej kvality sluzby,
moZeme na organizacnej Urovni vyuZit najma dva
dostupné nastroje, a to manazment (ako vnutro-
organizacny zdroj zmeny) a superviziu (ako zdroj
vonkajsi) (Obrazok 2).

Obrazok 2
Organizacna podpora well-beingu socidlneho

pracovnika

organizacia

podporujuca
well-being
pracovnika

vyssia

spokojny kvalita

angazovany sluzby

socialny J—
pracovnik i

svojou kulturou

SUPER
VIZIA

Zdroj: Vlastné spracovanie.

3.4 Supervizia a kultira organizdcie vo vzdjomnom
pbsobeni

Téma vzajomného poésobenia supervizie
a kultdry organizacie je vodbornej literature
zatial' malo rozpracovana. Havrdova et al. (201143,
2011b) vo svojich publikidciach uvadza aspekty
kultdry organizacie v kontexte kvality sluzieb,
hladd suvislosti medzi atribdtmi kultdry a
organizacie (spolupraca vtime, komunikacia,
pravna forma organizacie, typ kultary, pracovné
prostredie a podmienky pracovného Zivota,
socialne interakcie) a kvalitou poskytovanej sluzby
(Havrdova et al. 2011b). V oblasti vzajomného
pOsobenia  kultury organizacie a supervizie
pouziva Havrdova et al. (2011a) Towlerov nahlad
na organizdaciu ako ,neviditelného klienta”, ktory
je v procese supervizie vidy pritomny a supervizor
s nim vidy pracuje, ¢i chce alebo nechce. Do
trojuholnika supervizor — supervidovany — klient,
kde kontext organizacie bol najskor nepovsimnuty
alebo chapany len ako nespecifikovany kontext,
tak postupne pribudla organizacia, resp.
organizacné aspekty ako dolezity prvok
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supervizneho procesu. Havrdova (in Havrdova et

al.,, 2011a, s. 48-49) zaroven hovori o, kultdre

supervizie”, ktora ma podobne ako kazda kultura
svoje ,korene motivacie, bazalne presvedcenia,
emocionalny zaklad, mentdlne postoje

a presvedcenia, pravidld spravania na strane

supervizanta, pravidld spravania na strane

supervizora, artefakty, ritudly a symboly“. Pri
stretnuti kultury supervizora a kultury organizacie
dochadza k ,treniu” a prestupovaniu hranic

a k postupnej adaptacii, podfa Havrdovej sa najma

supervidovani adaptuju postupne na kulturu

supervizie, viac ako supervizor na kultdru
organizacie, aby nedochadzalo ku konfliktnému
stretu tychto kultdr, je potrebné dobsledné
vyjednanie kontraktu medzi supervizorom,
supervidovanymi a manaZzérom (Havrdova in

Havrdova et al., 2011a).

Stémou kultdry supervizie a organizacie
prichddzaju uz skor voblasti pomahajucich
profesii Hawkins a Shohet (2004), ktori popisali
Sest typov kultdry organizacie, resp. dynamiky
kultury, ktoré nesu patologické ¢rty a ovplyviiuja
chod organizacie aj priebeh supervizie:

(1.) Hon na osobnu patolégiu — v kulture
dominuje y,hladanie vinnika (klienta,
pracovnika, organizaciu v systéme) ktory
kazi veci a bez neho by vietko fungovalo
lepSie, supervizia tu je urcena pre ludi
problémovych, bez vycviku alebo skisenosti,
pre ostatnych je ,nepodstatna“.

(2.) Byrokraticka vykonnost ,uctievajuca”
hierarchiu a pravidla, s vysokymi narokmi na
vykon aslabym dbérazom na vztahy,
supervizia je vnimand ako kontrola
spravnych mechanizmov bez mozZnosti ziskat
emocnu ulavu a podporu, dolezité su ulohy,
nie vztahy.

(3.) Kultara ,,straz si chrbat” — vysoko sutazivé
prostredie, boj o moc a vplyv, kde funguju
tajné spolky, natlakové skupiny, snaha
o oslabenie druhych, v supervizii sa prejavi
ako ,prikraslovanie” veci, nedoverou
vyjadrit sa pred druhymi, vytvaranie
,dobrého obrazu”.

(4.) Krizovd motivacia — neustadle vyhladavanie
kriz, pohyb z jednej krizy ku druhej, klienti
a pracovnici ziskaju pozornost vtedy, ak
vyvolaju krizu, supervizia ma problémy riesit
rychlo dochadza k nej z nutnosti, pripadne
vébec, je pravidelne rusena z ,vdinych
dévodov”.

(5.) Navykova kultura — nesie znaky zavislého
spravania, bez schopnosti uznat pravdu
o sebe, pricom zavislé sprdvanie sa tyka
vedenia, pracovnikov alebo celej
organizacie, supervizia mobéZe posilfiovat

patologické spravanie (honba za poslanim,
usilie o dokonalost, workoholizmus), ak
nerozpozna vcas tieto znaky.

Zdravy typ kultiry predstavuje tzv. kultira
uCiacej sa arozvojovej organizacie. Stymto
terminom sa stretdvame aj v ramci Standardov
kvality socidlnych sluZieb v zakone o socidlnych
sluzbach. Hawkins, Shohet (2004, s. 173) tvrdia, Ze
i supervizia sa najlepSie uplatni v kulture uciacej
sa organizacie, ktora ,spociva vo vytvarani
prostredia a vztahov, vktorych sa klienti ucia
poznavat seba a svoje prostredie, a to spésobom,
v ktorého doésledku majui  pri odchode viac
mozZnosti (volieb), ako mali pri prichode”.
Uvadzaju tieZ, Ze organizacia, ktora sa uci a rozvija
,0d samého vrcholu po najnizsie Urovne, dokaze
daleko lepsie naplnit potreby svojich klientov,
pretoze naplria aj potreby  vlastnych
zamestnancov” (Hawkins & Shohet, 2004, s. 173).

Beddoe (in Havrdova et al., 2011a) ku
konceptu uciacej sa organizacie upozoriuje, Ze jej
ideologizacia by mohla organizicii isupervizii
uskodit. Havrdova et al. (2011b) uvadza, Ze uéenie
by sa nemalo stat iba politickym néstrojom
legitimizujucim zaujmy mocenskych skupin, teda
by sa nemalo prili$ programovat a byrokratizovat,
skér mu dat prirodzeny priestor a podporu. Davys
& Beddoe (2010) navrhuju postavit voci
patologickym dynamikam v kulture organizacie
zdravé typy, o ktoré mozno usilovat v supervizii —
oproti kultire osobnej patolégie kultiru
spoluprace a kolektivnej zodpovednosti za chyby,
proti kulture workoholickej kultiru vyrovnanosti
pracovného Zivota. Nadvazuju tu na koncept
Jresilientného”  pracovnika, pricom  jeho
,odolnost” nema mat korene len vjeho
osobnosti, ale aj v socio-kultirnych
charakteristikach prostredia organizacie (Beddoe
& Maidment, 2017).

Hawkins (in Hawkins & Shohet, 2004)
odporuca ziskat pristup k vlastnej kultiure ato
sériou ,cviceni”  vypracovanych  Bathskou
poradenskou skupinou, vdaka ktorym skupina
v supervizii moze dospiet k podrobnému popisu
kultdry vlastnej organizacie. ldentifikacia vlastnej
kultiry prebieha cez: pohlady na typické vzorce
spravania, zberom pribehov o hrdinoch, kladnych
aj zapornych, o ,hlupdkoch” organizacie, cez
bezné metafory, cez inscenovanie neoficidlneho
uvadzacieho programu, naclvane nepisanym
pravidlam, a i.

Supervizia ma pri identifikacii a zmene kultiry
organizacie svoje vyznamné miesto. Je subjektom
prichddzajucim zvonku, vo vnutri utvaranie
azmena kultdry prindlezi najmd manaZmentu.
Carroll (2004) tvrdi, Ze rovnako ako jednotlivci, tak
aj organizacie nutne potrebuju superviziu. Uvadza
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yvarianty” supervizie na drovni organizacie:

koucing veducich pracovnikov, mentorovanie,

Vyvoj organizacie, prevedenie zamestnanca od

iného zamestnania, pracovné poradenstvo, vyvoj

kolektivu a skupinovu pracu. ,Organizacie nutne
potrebuju  fudi so schopnostami poradcov

a supervizorov”, tvrdi autor akladie otazku, ¢i

»mOZu poradcovia a supervizori zacat premyslat

otom, ako pracovat s organizaciami apo ich

boku, aby vytvorili ludskejsSie prostredie k praci

a zdravsie miesta, v ktorych sa zamestnanci budu

vyvijat a rast?“ (in Carroll & Tholstrup, 2004, s. 68-

69). Aodpovedd, Ze supervizori mozu pomoct

organizaciam:

e premysliet tedriu, na ktorej je ich Cinnost
postavend (vyvolanou reflexivitou nastavit
zrkadlo a umoznit rozvoj a uenie sa),

e spochybnit mytus, Zze ,pohyb” je vidy dobry
(uvedomit si kam organizdcia smeruje
predtym, nez p6jde dalej),

e porozumiet jazyku organizacie (jazyk
zakryvajlci realitu),

e pracovat s emociami v organizacii
(supervizori eméciam rozumeju a vedia aké
su doélezité, problém zastierania emdcii,
,privatizacia emaocii” organizaciou
v dbésledku emocnej prace),

e zotrvat vneutralite (nestdit na strane
jednotlivca ani na strane organizacie),

e zamerat sa ,na to dobré” v organizacii (na
potreby, ktoré organizdcia ma, tak ako ich
maju jednotlivi ludia, pracovnici, hladat
rieSenia, neprichadzat s rieSeniami),

e zamerat sa na jednotlivca vo vnutri
organizacie (ako sa ku nim organizacia
sprava, tak sa pracovnici spravaju ku
klientom.

Autor na zaver vyjadruje presvedcenie, Ze
supervizori disponuju prave takym suborom
schopnosti, ktoré organizacie potrebuju ku svojej
zmene avedia sa uplatnit ako facilitatori
potrebnych zmien (Carroll, 2004, in Carroll &
Tholstrup, 2004).

3.5 Supervizia ako podpora well-beingu pracovnika
na pozadi ovplyvriovania kultiry organizacie

Ako uvadzaju niektori autori, supervizia sa ma
vnimat ako sucast organizacnej kultury, pretoze
ovplyviiuje vysledky pracovnikov (Hess, Kanak &
Atkins 2009). Supervizori musia absolvovat riadne
a priebezné Skolenie. Kompetencie zalozené na
tychto tréningoch, budu sldZit ako model na
rozvoj najlepsich postupov ucinnej supervizie
v socialnych sluzbach. Za vsetky by sme radi na
tomto mieste uviedli niekolko vyskumov, ktoré
suvisia s podporou zamestnancov — sociadlnych

pracovnikov v organizacii atym padom aj
s prevenciou fluktudcie tychto zamestnancov.

Napriklad Stadia Jacquet et al (2008)
organizacii zaoberajlcich sa starostlivostou o deti
zistila, Ze podpora zo strany organov supervizie sa
ukdzala ako kfucovy faktor pri udrzani
zamestnancov. Tato Studia potvrdzuje v zhode
sodbornou literaturou, Ze podpora zo strany
organov supervizie zvysSuje udrzanie
Specializovanych ~ zamestnancov v  oblasti
starostlivosti o deti. Landsman & D'Aunno (2012)
zastdvaju nazor, Ze supervizia v starostlivosti o
deti je zakladnym organizatnym faktorom
udrzania pracovnych sil. Pokial ide o pracu
Detského dradu, je zrejmé, Ze podporna
supervizia je prvoradad v spokojnosti s pracou
a zastabilizovani pracovnikov v oblasti
starostlivosti o deti.

Vyskum naznacuje, Ze kvalitnd supervizia
mobZe zabranit vyhoreniu zamestnancov alebo
sekundarnym traumdm alebo ich znizit, ¢o zase
znizuje mieru fluktuacie zamestnancov (Collins,
Camargo & Royse, 2010; Landsman, 2007).
Williams et al. (2010) zistili, Ze medzi Ucastnikmi
studie boli pracovnici zamestnani v agenturach
orientovanych na pracu sdetmi. Nemali vsak
pocit, Ze agentura sa zaujima o ich well-being.
Pracovnici uviedli, Ze maju podporu
spolupracovnikov, ¢o je zaujimavé, nemali viak
pocit, Ze ich manazéri podporuju. Napriklad pri
otazke ,Aké bolo ich vnimanie Stylov riadenia
nadriadenych?”“ odpovedali nasledovne, Zze mali
pocit, Ze vedenie je kompetentné, avsak
nepodporujuce, supervizori a manazéri
nepodporujl svoju pracu pozitivnym sposobom.
Styl riadenia nadriadenych nekomunikuje, Ze by si
agentura vazila svojich zamestnancov. V otazke
»Aké je vnimanie pracovnikov profesionality
manazérov a supervizorov?“ uviedli nasledujice
spravy: supervizori nepreukazuju vodcovstvo -
liderstvo ,Nie su poskytované stimuly pre dobru
pracu“ Nie je dostato¢né uznanie zo strany
vedenia ,Nemaju pocit, Ze by vedenie ich
podporovalo®. Na otazku, ¢i agentlra podporuje
bezpetnost apohodu zamestnancov na
pracovisku sa ukazali podobné vysledky
(Westbrook & Crolley, 2012 a Harbert, Dudley &
Erbes, 2009). Z vysledkov vyskumu je zrejmé, Ze je
potrebné neustéle viest dialég a skimat vyvoj
najlepsich postupov pre riadenie a superviziu v
oblasti starostlivosti o deti vo verejnom zaujme.
Dalsie vyskumy by mali byt orientované na rozvoj
najlepsich postupov v oblasti supervizie a
riadenia, najma pokial ide o oblasti uvedené
vyssSie. Takyto vyskum musi zohladnit délezitost
kultiry organizacie v ramci zariadeni.
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VysSie uvedeny vyskum jasne dokazuje, Ze
supervizia je rozhodujucou zlozkou suvisiacou s
udrzanim pracovnikov v socialnej starostlivosti.
Pri hodnoteni vysledkov pre pracovnikov je
dolezité zachovat dvojaké zameranie na oba
vystupy pracovnikov v ramci Zivotného prostredia,
pricom sa vychadza z teoretickej perspektivy
ekosystémov. Supervizia sa musi vnimat ako
sucast organizacnej kultury, ktora ovplyviiuje
vysledky pracovnikov (Hess, Kanak &Atkins 2009).
Veduci pracovnici musia absolvovat riadne a
priebezné $kolenie. Skolenia a hodnotiace organy
supervizie orientované na tieto schopnosti
a kompetencie, budu slazit ako model na vyvoj
najlepSich postupov pre uU&innd superviziu
v zariadeniach.

Mnohé vyskumy sa zamerali na skimanie, ako
sa da vykondvat supervizia tak, aby sa dosiahlo
zlepsenie pohody na pracovisku. Uskutocnilo sa
vela diskusii vratane toho, ako vyzeraju pozitiva
anegativa pre superviziu vtejto oblasti a
modelovanie idedlneho supervizora , idedlneho
supervidovaného aich vztahu. Na vytvorenie
tohto vztahu je nevyhnutnd dobra komunikacia,
otvorenost, transparentnost a flexibilita medzi
supervizorom a supervidovanymi (Shortne, 2017).
Tato supervizia sa odohrava na mnohych réznych
miestach, nielen vrdmci osobnych stretnuti
a individualnych  stretnuti, na ktorych sa
uskutoéiuje skutocne relevantna diskusia, ale aj
v ramci vyZiadanych skupinovych stretnuti, pocas
ktorych sa diskutuje o prekazkach v podpore
zamestnancov, ako aj otom, ako je spolo¢nou
zodpovednostou vSetkych zGcéastnenych ludi
ziskat to, ¢o potrebuju, od svojho manazmentu.

4. DISKUSIA

V supervizii v socidlnej praci pretrvava diskusia
otom, ktoré funkcie maji byt zapojené do
supervizneho procesu, aby bol dosiahnuty ciel
supervizie — ochrana klienta a zvySovanie kvality
sluZieb cez podporu pracovnika. Nové ulohy pre
superviziu vychadzaju z poZiadavky zvySovania
kvality socidlnych sluzieb. Vyuzitie kultarnych
prvkov organizacie na modelovanie procesov
prace s pracovnikom aklientom sa javi ako
idedlny smer, ktory méZe posunut nielen oblast
supervizie v socidlnej praci, ale zarovent umoznit
praktické  apostupné  kroky  k naplneniu
pozZiadaviek, ktoré kladi na organizacie
poskytujuce  socidlne  sluzby legislativne
vymedzené Standardy kvality. Zmena kultury
organizacie smerom k podpore well-beingu
zamestnancov je kfu€ova zmena, ktord ovplyvnuje
efektivnost organizacie pozitivnym smerom.
Ozmenu kultary podporujiucej well-being

pracovnika sa usiluju organizacie v sukromnom
sektore, aby tak zvySovali svoju efektivnost
a konkurencieschopnost. V obdobi ekonomizacie
socialnej prace, vktorom sa prave teraz
nachadzame, je tdto zmena vitanou aj v oblasti
socidlnych sluzieb a méze vyrazne podsobit na
aktudlne smerovanie — zvySovanie kvality sluZieb.
Na tejto zmene moze ziskat vyrazny podiel prave
supervizia.

V supervizii je organizacia ajej kultura vidy
,heviditelnym  klientom”, ktorého mozno
postupne odkryvat, ¢i uZz v praci s jednotlivymi
pracovnikmi, skupinami ako aj v supervizii
organizacie. To vyzaduje urcité predpoklady,
najma profesiondlne kompetencie supervizora
rozpozndvat  atributy  kultdry  organizacie,
identifikovat znaky podporujice;j ¢i , patologickej”
kultiry a efektivne s nimi pracovat pri modelovani
Ziaduceho typu kultary. Organizacné premenné
vratane poznatkov o kultire organizacie a jej
zmenach maju byt potom suéastou vzdelavania
a pripravy supervizorov pre nasledujlcu prax.

5.ZAVER

Kultira organizacie predstavuje skryté
i viditelné fenomény, ktoré modeluju samotny
,Zivot” organizacie avyrazne ovplyviuju jej
vysledky. , Kultura“ ako jednotiaca optika (kultura
organizacie, kultira supervizie, kultira prace
s klientom, kultira poskytovania sluzieb) moze
byt novym zdrojom teoreticko-vedeckych préc,
ktoré prinesu do praktickej roviny (vykonu
supervizie, socidlnej prace) nové podnety,
obohatenim pre dalsi rozvoj asmerovanie
socidlnej prace (asupervizie vsocidlnej praci),
vramci jej dalSej profesionalizacie a zvySovania
profesijného i celospolo¢enského statusu.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

STAROSTLIVOST O SEBA A SUPERVIZIA — ZVYSOVANIE KVALITY
POSKYTOVANYCH SLUZIEB A ELIMINACIA NEGATIVNYCH JAVOV V PRACI

Self-care and supervision - enhancing the quality of provided services and eliminating negative phenomena at work

Sona Lovasova?

Abstrakt

Predkladand Studia ponuka pohlad na superviziu v kontexte starostlivosti o seba. Snahou autorky je poukdzat na paralelu medzi tymito
javmi v dvoch aspektoch: organizacnej a individudlnej starostlivosti o seba. Studiu autorka ¢leni do troch celkov: starostlivost o seba
a supervizia ako profesiondlina Cinnost; zistenia z programov starostlivosti o seba; negativne javy v prdci a ich suvislost so superviziou.
Autorka sa snaZi vyzdvihnut dva aspekty organizacnej a tzv. profesiondlnej starostlivosti o seba v socidlnej prdci — zvySovanie kvality
poskytovanych sluZieb prostrednictvom zvysSovania profesiondinej starostlivosti o seba a elimindciu negativnych javov v prdci. Autorka
predstavuje zistenia z dvoch vyskumnych celkov: kvantitativneho vyskumu realizovaného v rokoch 2012-2014 na vzorke 1170
respondentov, rdamci ktorého sa potvrdila existencia klientskeho ndsilia voci socidlnym pracovnikom a jeho suvislost s realizdciou
supervizie; pozorovania a zdvery z programu Starostlivosti o seba, realizovaného v ramci projektu APVV za ucasti 40 pracovnikov
v socidlnej oblasti. Zistenia potvrdzuju, Ze supervizia je jednou z vyznamnych ¢innosti /aktivit v rémci organizaénej zlozky starostlivosti
o seba a Ze v priebehu rokov 2012-2019 sa pohlad na riu a jej vnimanie supervidovanymi zmenilo na osi: dohlad, kontrola vs. spoluprdca,
pomoc, vzdeldvanie smerom k jej konstruktivnemu chdpaniu.

vy

Klucové slova: Starostlivost o seba. Supervizia. Intervencny program. Negativne javy v prdci. Klientske ndsilie.

Abstract

The presented study shows an insight to the supervision in the context of self-care. Author’s effort is to point out the parallel between
these phenomena in two aspects: organizational and individual self-care. The author fundamentally divides the study into three parts:
self-care and supervision as professional activity; findings from self-care programs; negative phenomena at work and their connection
with supervision. The author is trying to emphasize two aspects of organizational and so-called professional self-care in social-work
- enhancing the quality of provided services by enhancing professional self-care and eliminating negative phenomena at work. The
author presents the findings of two research units: quantitative research conducted in 2012-2014 by 1170 respondents, which
confirmed the existence of client violence against social-workers and its connection with the implementation of supervision;
observations and conclusions from Self-care program, conducted by APVV project with the participation of 40 workers from a social
sphere. The findings confirm, that supervision is one of the essential activities within the organizational component of self-care and
that during 2012-2019 the perspective on it and its perception by supervisors changed on the axis: supervision, control vs. co-
operation, assistance, education towards its constructive comprehension.

Keywords: Self-care. Supervision. Intervention programs. Negative phenomena in work. Client violence.

1. UvoD

Starostlivost o seba je stredom vyskumného
zaujmu uz dlhSiu dobu. Dlho bola ako hlavna
oblast starostlivosti o seba vnimana starostlivost
o zdravie. Vtychto suvislostiach bola skimana
v kontexte réznych ochoreni a poruch.
V sucasnosti je multidimenzionalne a
interdisciplindrne vnimanym konceptom, ktorym
sa zaoberaju r6zne vedné discipliny. Kazda z nich
vyuziva, hodnoti a skima starostlivost o seba zo
svojej perspektivy.

Organizacna zlozka starostlivosti o seba sa
dostdva v zahranici ¢oraz viac do popredia nielen
v pomahajlcich profesiach.  V pozadi su
ekonomické pohnuatky, ked sa zamestnavatel
snazi ozamestnanca postarat tak, aby urho
dobre, dlho arad pracoval. V SR je starostlivost
o seba v pociatkoch, preto autorka povazuje za
potrebné tato tému pribliZovat vedeckej,

odbornej, ale aj laickej verejnosti a samozrejme ju
empiricky $tudovat.

2. METODY

Vstudii  autorka ponuka pohlad na
starostlivost oseba vkontexte jej vyuZitia
v socialnej praci. Zameriava sa na superviziu ako
na jednu z aktivit starostlivosti o seba z pohladu
organiza¢ného aj individualneho. Zaobera sa aj
rizikovymi a negativnymi javmi v praci, ktoré su
typické pre pomahajuce profesie. V zavere
predstavuje svoje zistenia z povodnych vyskumov
realizovanych v rokoch 2012-14 (Lovasova, 2015;
LovaSova, 2016) na vzorke 1170 respondentov, v
ramci ktorych sa potvrdila existencia klientskeho
nasilia voci socidlnym pracovnikom a jeho
suvislost s realizdciou supervizie; ako aj vlastné
pozorovania a zavery z programu Starostlivosti
o seba (Mesarosova et al., 2017), realizovaného

1 doc. Mgr. Soria Lovasova, PhD., Katedra socialnej préce, Filozoficka fakulta, Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kosiciach, Moyzesova 9,
040 01 Kosice, e-mail: sona.lovasova@upjs.sk, tel.: +421 55 2347 125.
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v ramci projektu APVV za Gcasti 40 pracovnikov
v socialnej oblasti, ktoré porovnava.

3. VYSLEDKY

Vtejto casti Studie autorka predstavuje
vyskumny problém a suvislost medzi
starostlivostou o seba a skimanymi javmi

3.1 Starostlivost o seba

Starostlivost o seba nie je novym javom, ani
momentdlnym vedeckym hitom. Faktom ale je, ze
v sucasnej spolocnosti, ktora Zije zavratnym
Zivotnym tempom, avktorej sui naroky na jej
¢lenov neuveritelne vysoké, sa dostdva do
pozornosti nielen vedeckej komunity.

Vedci skumaju, ako starostlivost o seba
priaznivo (lebo vo vaésine vyskumnych stadii je
skimana ako pozitivny prediktor) pésobi pri
réznych negativnych javoch. Zameriavaju svoju
pozornost na to ako funguje, v akych zlozkach
pbsobi, ¢i ako ju vykonavat.

Starostlivost o seba je jedna zvyskumnych
tém, ktoré zaujimaju aj laicku verejnost a najma
prostrednictvom médii informacie o tom, ako sa
o seba starat, cCast populacie celkom Uspesne
aplikuje v praxi. Starostlivost o seba zahffia rézne
zlozky, okrem starostlivosti o zdravie, ¢o je velmi
Casto skumana téma v suvislosti sroznymi
ochoreniami (najma diabetes, kardio, onko) a
starostlivosti o fyzicki  stranku  organizmu
(starostlivost o zdravie afyzicki zlozku
najcastejSie sledujeme v populdcii), ide aj
o socialnu a pracovnu oblast a prave tejto sa chce
autorka venovat.

Starostlivost oseba predstavuje suhrn
vedome vykondvanych aktivit, ktoré st zamerané
na zlepSenie fungovania individua. Svoju
pozornost na riu upriamili aj grécki filozofovia:
Xenofén  vdiele  Spomienky na  Sokrata
(starostlivost o seba videl ako vztah tela a duse a
tie vnima ako dve sucasti jednej [fudskej
prirodzenosti) (Wollner, 2010a); podla Sokrata
kym ludia nepoznaju svoje schopnosti, tak sami
seba nepoznaju (Bahnik, 1972); Platén rovnako
ako Xenofdn rozobera problém sebapoznania vo
svojom diele Gorgias (Wollner, 2010b). Anticka
grécka filozofia v principe spdja dva zakladné
aspekty - poznaj sdm seba astaraj sa o seba.
A velmi podobne vnimame starostlivost o seba aj
v suéasnosti. Pozornost zameriavame vramci
individualnej aj organizacnej starostlivosti o seba
na starostlivost osvoje telo azdravie,
a starostlivost o svoju dusu a psychickd pohodu aj
prostrednictvom sebapoznania a celoZivotného
vzdeldvania (prikladom moézie byt prave
supervizia).

Urcité formy starostlivosti oseba su
samozrejmé — napr. starostlivost o zuby a zubna
hygiena, osobnd hygiena, lekarska starostlivost
(samozrejme zavisi od spolocnosti), zakladné
vzdelavanie. Tieto méZeme povazovat z hladiska
spolo¢nosti  skdr za  organizatné formy
starostlivosti o seba (su postavené ako urcité
poziadavky, az priam normy spolocnosti, ktora ich
od svojich ¢lenov vyZaduje, ale aj vytvara moznost
pre realizadciu tejto starostlivosti). A potom
existuju aj individualne formy: zdravé stravovanie,
Sportovanie, sebavzdelavanie.

To, Ze starostlivost o seba je ddlezZitd a zZe je
pozitivnym prediktorom mnohych rizikovych
a negativnych javov, je zrejmé. Pocas realizacie
programov Starostlivost o seba sa autorka pri
rozhovoroch s Ucastnikmi  Casto  stretavala
s otazkou, preCo je pre organizaciu dolezité
zabezpecdovat svojim zamestnancom starostlivost
oseba. Vysvetlenie je jednoduché aje aj
odpovedou na otazku, preco v sucasnej na vykon
a trh zameranej spolo¢nosti rezonuje tato téma.
Pretoze Setri financie — ak sa zamestnavatel
0 zamestnancov ,stara”, pracuju kvalitnejsie, su
spokojnejsi, podavaju lepsi  vykon -
a zamestnavatel Setri na PN, ¢i na zaskoleni
a prijimani novych zamestnancov.

3.1.1 Starostlivost o seba ako odborny pojem

Vedeckd pozornost sa starostlivosti o seba
zacala venovat priblizne od polovice dvadsiateho
storodia. Bola zamerand na najmd na oblast
zdravotnictva a osetrovatelstva, kde sa
zameriavala na zlepSenie zdravotného stavu
pacientov s roznymi diagnézami prostrednictvom
cielenej starostlivosti o seba. Pre r6zne diagndzy
sU v sucasnosti vypracované velmi konkrétne,
overené afungujuice programy starostlivosti
o seba.

Existuju rozne vedecké studie, ktoré skumaju
okrem vplyvu starostlivosti o seba aj ucinnost
konkrétnych programov. Ako velmi Uc¢inna sa javi
najma v troch oblastiach (Lovasova, 2018):

(1.) diabetes - opakovane sa potvrdzuje, Ze
starostlivost o seba pomdha tymto
pacientom dosahovat vyssiu metabolicku
kontrolu (Toljamo & Hentinen, 2001;
Shrivastava & Ramasamy & Shrivastava,
2013; Raaijmakers et al., 2015),

(2.) pacienti s kardiovaskuldarnymi problémami -
starostlivost o seba, sebaudinnost a self-
manazment sa ukazuju ako velmi ucinné
(Vellone et al., 2013; Riley & Gabe & Cowie,
2013; Marti et al., 2013),

(3.) niektoré druhy rakoviny (Brown et al,. 2014;
Gaston-Johansson et al. 2013; Berry et al.,
2014).
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Starostlivost o seba je mozné v sucasnosti
definovat ako komplex cielavedomo (zdmerne)
vykonavanych aktivit v r6znych oblastiach, pricom
ciefom je udrzanie fyzickej a psychickej pohody
a je vykondvana z vlastnej iniciativy jedinca. Tato
definicia vychadza aj zo zisteni Godfrey et al.
(2010), ktord analyzovala 139  definicii
starostlivosti o seba. Jej vystupom bola selekcia
siedmych hlavnych aspektov, ktoré sa najcastejsie
objavovali v skimanych definicidch a tykali sa
oblasti zdravia, ciefavedomého vykonavania
aktivit, ¢i preventivnych aktivit. Jednalo sa vsak
najma o aktivity suvisiace so zdravim a
starostlivostou o telo.

V sucasnosti dominuju v starostlivosti o seba
aj iné zlozky, nez zdravie a fyzickd oblast, napr.
psychologickda (Rehwaldt et al., 2009) i
spiritudlna (Ellisov4, 2000). Z pohladu socialnej
prace mbzeme rozlisovat komplexnejsie v sulade
s bio-psycho-socio-spiritualnym  modelom  z
hladiska vykondvanych aktivit 4 zlozky (Figley,
2002; Newell & Nelson-Gardell, 2014; Moore et.
al., 2011): fyzicky, psychologickd, socidlnu a
spiritudalnu.

3.1.2 Oremovej koncept Deficitnej starostlivosti
o seba a Model starostlivosti o seba

Za jednu z najvyznamnejSich odbornicok na
problematiku starostlivosti o seba je vo svete
povaZiovand Dorothea Elisabeth Oremova. Bola
zdravotnou sestrou v USA v Baltimore, pocas
svojho Zivota ziskala viacero doktoratov, posobila
aj ako profesorka na univerzite abola
vyskumnickou (Hartweg & Fleck, 2010). Napriek
tomu, Ze jej Model starostlivosti oseba je
zaloZzeny na oSetrovatelstve a orientovany na
pacientov, je celosvetovo uznavany, pretoze
v fom vystihla podstatu starostlivosti o seba. Tym
je model aplikovatelny na rézne oblasti, nielen
fyzicka.

Jej hlavnym vychodiskom je viera vto, Ze
Clovek je raciondlny tvor, ktory prirodzene
inklinuje ktomu, aby sa oseba postaral, je
schopny to pochopit to a naudit sa to. Vychadza z
tzv. konceptu Deficitnej starostlivosti o seba.
Podla jej tedrie ide orealiziciu aktivit
vykonavanych v urcitom case, idedlne na dennej
baze. Zaujimavy je samotny pojem deficiencia. Ta
spodiva vtom, Ze viZivote Cloveka existuju
situdcie, kedy je zvySena pozornost venovand
starostlivosti oseba nevyhnutna. To je
zaujimavym faktom, pretoZze mnohi jedinci
vyhladavaju pomoc, resp. hfadaju moznosti, az
ked'nieéo v ich Zivote prestava fungovat alebo nad
nie¢im stracajua kontrolu (Oremova, 1991).

Podstatou tohto konceptu je podpora a
udrzanie pohody, zdravého fungovania a

pokracujuceho vyvinu pocas Zivota. Velmi
dolezitym poznatkom, ktory vyplyva z tejto tedrie
je fakt, Ze je starostlivost o seba je vysledkom
ucenia. Ztejto skutoCnosti vychadza aj autorka
studie a prave ta je dévodom, preco vidi velmi
uzku spojitost medzi superviziou a starostlivostou
oseba, ako aj zdovodnenim, preCo si ako
vychodisko vybrala prave D. E. Oremovud. Okrem
inych pojmov, Oremova (1991) pouZiva aj termin
,self-care agency”, ktory predstavuje urcitu
schopnost jedinca, ¢i potencial, starat sa o seba.

Oremovej Model starostlivosti o seba spociva
v niekolkych aspektoch:

(1.) starostlivost o seba v zmysle samostatného,

(2.) vykonavania dennych aktivit,

(3.) individualna zodpovednost,

(4.) prevencia,

(5.) maximalne dosiahnutelna uroven
starostlivosti o seba predstavuje nezavislost,

(6.) riadenie a posobenie starostlivosti o seba
pod dohladom odbornika.

Kazdy jedinec disponuje potrebou
starostlivosti o seba atato potreba moze byt
naplnena len vykonavanim cinnosti zameranych
na starostlivost o seba, ktoré st u kazdého jedinca
individualne arozne. Rozdiely suvisia s kultdrou
jedinca, vnutornymi a vonkajsimi faktormi, Cdi
individualnymi osobnostnymi charakteristikami,
ktoré podnecuju k starostlivosti o seba,
rozhodujice je pritom aj mnoZstvo potrebnej
starostlivosti o seba. (Oremova, 2001).

3.2 Starostlivost o seba v socidlnej praci

Ako uZ autorka nadrtla vysSie, starostlivost
o seba je multidimenzionalna téma, preto sa ju
vtejto Casti Studie pokusi aplikovat na oblast
sociadlnej prace a vyzdvihnut tie zlozky, ktoré su
pre socidlnu pracu doleZité, a ktoré vie socidlna
praca v praxi vyuzivat. Z pohladu socialnej prace
je moiné nazerat na starostlivost o seba
z niekolkych uhlov:

(1.) zvysenie kvality Zivota klientov,

(2.) zvysenie kvality poskytovanych sluzieb,

(3.) zvysenie  kvality = pracovného  Zivota
zamestnancov pracujucich v socidlnej
oblasti.

Pri rozdeleni starostlivosti o seba v socialnej
praci do troch oblasti, je na prvy pohlad zrejmé, ze
druhd atretia oblast spolu budu suvisiet, resp.
tretia oblast je z uréitého uhla pohladu sucastou
druhej oblasti. Je vSak natolko Siroka, Ze autorka
povazuje za doleZité venovat sa jej ako
samostatnému okruhu. Preto sa dalej v studii
zameriava prave na posledni vymedzenu oblast -
zvysenie kvality pracovného Zivota zamestnancov
pracujucich v socialnej oblasti. Ako premennu pre
skratenie terminolégie bude oznacovana ako

103



STAROSTLIVOST O SEBA A SUPERVIZIA

profesionalna starostlivost o seba,
teda starostlivost ~oseba  u pracovnikov
/profesionalov, pracujicich v oblasti socidlnej
praxe.

Ako uZ autorka spominala vo svojej predoslej
praci (Lovasova, 2016), pri Stadiu self-care
v roznych vedeckych pracach a ¢lankoch je mozné
rozliSit dva pohlady na tito tému. Prvy sa da
oznadit ako psychologicky — zaobera sa tym, ako
starostlivost o seba vnutorne funguje, na akom
pozadi, aké javy v rdmci nej prebiehaju (Williams
et. al.,, 2010; Rehwaldt et. al.,, 2009; Lovas &
Hricovd 2015). Tento aspekt, samozrejme, nie je
v kompetencii Studia a vyskumu socialnej prace,
ale pre pochopenie fungovania starostlivosti
o seba ajej aplikaciu na oblast socidlnej prace je
nesmierne vyznamny.

Na druhej strane existuju Studie z oblasti
socialnej prace, socioldgie, ale aj mediciny, ktoré
ponukaju koncepty zamerané na konkrétne
aktivity, ktoré je vhodné/potrebné vykondvat
(Toljamo & Hentinen 2001; Figley, 2002; Cohen-
Katz et. al., 2005; Shapiro et. al., 2007; Moore &
Cooper, 1996). Spojenim pohladu psycholdgie
(ako starostlivost o seba funguje) a socidlnej
préace (v akych oblastiach, ¢o a ako vykonavat) je
mozné predstavit urity koncept (Tabulka 1),
vhodny pre celkové vnimanie konStruktu
profesionalnej starostlivosti o seba ako
vykonavanej ¢innosti z pohladu socidlnej prace.

3.2.1 Model profesionalnej starostlivosti o seba

Autorka predstavuje Model profesionalnej
starostlivosti o seba vsocidlnej praci, ktory
ponuka dva aspekty starostlivosti o seba. Prvym je
rozlisenie toho, ako starostlivost o seba funguje a
zaroven predstavuje psychologické hladisko
osobnosti  astratégie osobnosti.  Hladisko
organizacie  predstavuje  navrh  moZnosti
zabezpecovania aktivit profesionalnej
starostlivosti o seba a Cinnosti organizacie. Druhy
aspekt ponuka pohlad na starostlivost o seba ako
na konkrétne aktivity vykondvané jedincom
a aktivity zabezpecované organizaciou.

Tabulka 1
Model  profesiondlnej  starostlivosti o seba
v socidlnej prdci

Hladisko Hladisko
osobnosti organizdcie
fungovanie
. organizacie;
Ako self- sebauvedomenie; & .
, manazment
care sebaucinnost; N
funguje sebareguldcia organizacie;
psychologicky
zdravé pracoviska
e zicka; -
Aké aktivity fy o, supervizia;

. . psychologicka; .
realizovat/ i pracovnd pohoda;
N socialna; .
zlozky S vzdeldvanie

spiritudlna

Zdroj: LovaSova (2016, s. 37).

Je velmi doleZité uvedomit si, Ze hoci je
podpora organizacie / zamestnavatela pri
aktivitach profesiondlnej starostlivosti o seba
nezanedbatelna, taky isty vyznam ma realizacia
aktivit starostlivosti o seba v sukromnom Zivote
zamestnancov. Tieto dve zloZky su neoddelitelné,
v idedlnom pripade vie zamestnavatel poskytnut
zamestnancom mozZnost organizaénych aktivit
starostlivosti o seba a zaroven ich v rdmci naudit,
ako sa oseba maju/méiu starat vo svojom
mimopracovnom Zivote. Autorka pritom vychadza
z Oremovej (1971) poznatku, Ze clovek ma
schopnost a zaujem starat sa o seba.

Aby sa dal dosiahnut tento idedlny stav bolo by
potrebné realizovat niekolko takmer”
systémovych zmien. V zahranici su Standardnou
sucastou pripravy na povolanie (Studium)
programy starostlivosti o seba, kde sa Studenti
oboznamuju s tym, aké aktivity mézu realizovat.
Casto si  postavené na  sebapoznani,
sebapoznavani a pracou na sebe, aby Studenti
pochopili svoje moZnosti avyhody, ktoré tym
dosiahnu. To je jeden predpoklad, ktory
zabezpecuje to, Ze socialny pracovnik sa o seba vie
starat a vie vyuzit aj sluzby organizacie.

Za dalSie Specifikum Slovenska autorka
povazuje zistenia, ku ktorym dospela pocas
realizacie programov starostlivosti o seba v ramci
rieSenia projektovej ulohy APVV. Je ich niekolko,
ale za najvyznamnejsSie povaZzuje Styri zistenia,
ktoré vyplyvaju z toho, Ze v oblasti socidlnej praxe
pracuje velké mnozistvo ludi na réznych
pracovnych pozicidch, sréznym vzdelanim
(prisluchajucim danej pracovnej pozicii).

(1.) Pracovnici s vysokoskolskym vzdelanim maju
¢asto absolvované rozne vzdelavanie, ktoré
nemusi byt vyslovene zamerané na

starostlivost o seba, ale zameriava sa na

niektoru z jej zloziek, ¢o je dané aj systémom
studia. ,,Vysokoskolaci maju v ramci vykonu
svojej prace viac moznosti, ako si zadelit
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pracovny Cas, pripadne (aj ked obmedzene)
ako si upravit pracovné podmienky.

(2.) Pracovnicitzv. denného kontaktu s klientom,
ktori maju vacsinou stredoskolské vzdelanie
bez humanitného zamerania maju dva
problémy - nedostali pocas svojho Studia
informacie otom, ako sa o seba starat;
v urcitych poziciach je praca timovo laden3,
na smeny, teda nemaju moznost zadelit si
pracovny ¢as a upravit pracovné podmienky.

(3.) Tretim dolezitym poznatkom je, Ze nie je
vhodné realizovat programy starostlivosti
o seba u pracovnikov réznych pracovnych
pozicii (resp. je nutné zvazit moziné
kombinacie). ,Vysokoskolaci“ su v miere
starostlivosti o0seba na vyznamne inej
urovni, a teda aktivity zamerané na zaklady
starostlivosti oseba ich nenaplfiaju,
vyZaduju skor konkrétne Cinnosti, najma tie,
v ktorych pocitujd deficit.

(4.) Stvrtym poznatkom je prepojenie prvej a
druhej oblasti starostlivosti o seba (ako ho
autorka uvadza vysSie). Tento poznatok
vyplynul priamo zaktivit arozhovorov
s Ucastnikmi programov. Tym, Ze pochopili
ako sa oseba modzZu starat (programy boli
casovo limitované, teda zamerali sa len na
urcité zlozky starostlivosti o seba), dokazali
lepSie  pracovat  sklientom  vzmysle
usmernenia klienta, ako sa on sam o seba
mbze starat. Teda nielen skvalitnili svoju
pracu ako taku, tym, Ze boli v praci
spokojnejsi a zniZila sa unich hladina
pracovného stresu (blizSie Mesarosova et al.,
2018), ale dokazali tieto poznatky odovzdat
aj klientom (samozrejme nie vzmysle
cielenej terapie, ale v zmysle dennodenného
kontaktu s klientom, islo totiz
o opatrovatelky, ergoterapeutky
a zdravotnicky  personal zo zariadeni
socialnych sluzieb).

Realizované programy, ale aj vyskum ako taky
(Mesarosova et al., 2017) poukdazal na vyznam
starostlivosti o seba v réznych typov
zamestnaneckych skupin. A hoci sa najmd na
Slovensku spaja supervizia i starostlivost o seba
v pomahajlcich profesiach (okrem skvalitnenia
poskytovanych sluZzieb) s moZnou eliminaciou
negativnych javov v praci, ¢o potvrdzuji mnohé
vyskumy, otvdra sa aj dalSia otdzka. Je moziné
skvalitnit  sluzby prostrednictvom ddsledne
realizovanej profesiondlnej starostlivosti o seba
na vSetkych zamestnaneckych pozicidch? Mnohé
vyskumy su totiz zamerané na pomadhajlce
profesie — psycholégov, socidlnych pracovnikov,
lekdrov, zdravotné sestry. Na zdklade programov
starostlivosti o seba vSak autorka zistuje, Ze prave

ti zamestnanci, ktori vykondvaju s klientmi za
nizku mzdu ndrocnu kazdodennu pracu, nie su ,,0
seba postarani“. Ale ak su, dokazu tieto
informacie  poskytnut  klientom.  Niektoré
z Ucastnicok dokonca priznali, Ze si uvedomili, Ze
klientom nadmerne pomahaju — a podporuju ich
v zavislosti od seba, ¢o je vlastne opakom
starostlivosti o seba. Pritom trdvia s klientmi
najviac €asu aak by im vedeli napr. aj popri
obsluznych  ¢innostiach  podat informacie
o starostlivosti o seba (hoci laickym sp6sobom),
mozno by sa pre klientov zvySila kvalita
poskytovanych sluzieb aj na bazalnej urovni
dennodennych aktivit.

3.2.2 Supervizia a starostlivost o seba — stratégie
zvladania?

Cielom tejto Studie nie je analyza alebo popis
supervizie, ale snaha poukazat na paralelu
supervizie na Slovensku (jej zaciatkov, legalizaciou
a realizaciou) so starostlivostou o seba. Ako uZ
bolo naznacené v Uvode, autorka superviziu
vnima ako sucast organizatnej starostlivosti
oseba vzmysle aktivity / dCinnosti, ktoru
organizacia ponuka svojim zamestnancom.
V Ziadnom pripade tym nechce povedat, Ze
starostlivost o seba zastreSuje superviziu -
autorka sa stotoZriuje s vyjadrenim Vasku (2012),
Ze supervizia je samostatna profesionalna ¢innost
s vedeckymi vychodiskami. Starostlivost o seba aj
superviziu vsak vnima ako urcitu stratégiu, ktoru
je mozné naucit sa vyuzivat a zaradit ju do svojho
repertoara ako preventivnych aktivit, tak
zvladacich  mechanizmov  pri  narocnejsich
Zivotnych ¢i pracovnych situaciach.

Ak sa nazerd na superviziu (aj ako na urcity
druh starostlivosti o seba) z pohladu
preventivneho — ako na myslitelnd eliminaciu
nevhodnych javov, da sa hovorit o urcitej forme
stratégie. Pre vymedzenie zakladnych stratégii,
ktoré mozu zabezpedit telesni a dusevni pohodu,
je potrebné vymedzit okruh problémov, ktoré su
spojené s pomahajucimi profesiami.

Pri  zohladneni psychologického aspektu
starostlivosti o seba, zakladnou schopnostou
jedinca pre udrzanie primeranej osobnej pohody
je primerany spdsob zvladania narocnych
a zétazovych situdcii. |de o vykondvanie aktivit,
ktoré pomahaju zéataz zvladat, respektive ich
realizdcia modze poméct ndrocnym situdciam
predchadzat.

Existuja sStudie, ktorych autori vnimaju
starostlivost o seba ako formu stratégie zvladania
zataze. Brucato a Neimeyer (2009) hovoria o tzv.
,self-care activity” ako otype copingovych
stratégii, ktoré maju preventivny ucinok. Tym sa
odlisuju od , beznych” stratégii zvlddania zataze.
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Pri tomto chédpani sa dd hovorit o dvoch rovinach
zvldadania  zataZe: preventivne slUZia na
zabranenie vzniku zataZe aza zvladanie su
povazované pre ich vedomé - regulované
vykonavanie; klasické stratégie zvladania, ktoré
rieSia vzniknuty problém. Podla ich definicie je
starostlivost o seba typ zvladania vykonavany pre
udrZzanie emociondlneho a psychického zdravia.
Z pohladu Deficitnej starostlivosti o seba (Orem,
1991) je vSak diskutabilné, ¢i je vyuZivana ako
preventivna stratégia, alebo ako stratégia pri
vzniknutom probléme, kedZe Orem (1991) ju v
podstate definuje ako reakciu na deficit v uréitej
Zivotnej oblasti.

3.3 Starostlivost o seba a negativne javy v praci

Autorka uZ naznacila, Ze je zndmym
vyskumnym zistenim, Ze supervizia aj starostlivost
o seba poOsobia ako eliminujuce faktory pri vyskyte
negativnych javoch v praci. Preto sa v tejto Studie
chce venovat negativnym javom v praci v zmysle
poskytnutia ich zdkladného prehladu a rozdielov
medzi nimi. Niektoré ztychto javov su velmi
podobné, typické je pre nich to, Ze obet si ich
uvedomuje aZz v neskorsich Stadiach a casto ani
kolegovia nevedia odlisit, o ktory negativny jav
ide. NajcastejsSie sa hovori o syndrome vyhorenia,
alebo sa vsetky tieto javy zovSeobecriuju ako stres
v praci.

Autorka sa tymto javom venovala v ramci
rieSenia projektovej ulohy APVV (Mesarosova &
Koverova & Lovasova, 2019; Mesarosova et al.,
2019) atu ponudka ich skrateny prehlad.
Negativne javy ako vyhorenie, stres, sekundarna
trauma, Unava z pomahania a trauma v zastupeni
zastreSuje z hladiska odbornej terminoldgie
pojem pracovny stres. Autorka ktymto
negativnym javom (uvedené kurzivou v Tabulke 2)
dopifia klientske nasilie, ktoré je druhom nasilia

v praci, charakteristickym pre pomahajlce
profesie a pre socidlnu pracu zvlast.
Tabulka 2
Prehlad negativnych javov v prdci v pomdhajucich
profesidch

Nafov Popis, charakteristika negativneho

negativneho .
., javu
javu

zjednodusene je moZné hovorit o tzv.
zniZenej empatickej kapacite
u postihnutych pomdhajdcich
pracovnikov.

Stres (Stress)

preZivanie negativnych pocitov na
zdklade psychologickej zatazZe
spdsobenej faktormi, ktoré priamo
suvisia s prdacou;
konflikt roli, nejednoznacnost
v zadanych ulohdch, protichodné
poZiadavky, nepredvidatelnost
pracovného zataZenia, nejasnost
pracovnych poZiadaviek, nezlucitelné
ulohy ¢i ndrazové pracovné aktivity;
tri oblasti: psychologickd dysfunkcia -
uzkostné emdcie, intenzivne
zobrazovanie alebo preZivanie
traumatickych vypovedi klientov,
somatické staZnosti, zdvislost alebo
nutkavé sprdvanie, fyziologické a
funkcné poruchy; kognitivne schémy -
presuny od zavislosti a dévery k
podozreniu, od bezpecnosti k
zranitelnosti, od splnomocnenia k
bezmocnosti a od nezdvislosti k strate
osobnej kontroly a slobody; relacné
poruchy - stres, poruchy dévery a
intimity v osobnych a profesiondlnych
vztahoch traumatizovanych
pracovnikov.

Sekunddrny
traumaticky
stres
(Secondary
Traumatic
Stress,
STS)

traumatickd stresovd reakcia, ktord
vznikd ako désledok informdcie, Ci
znalosti o traumatickej udalosti;
dochddza k nej pri prdci s klientom,
ktory zaZil traumu;
je interpretovand ako désledok priamej
prdce s traumatizovanym klientom
alebo silnej tuzby poméct
traumatizovanému klientovi.

Priamy désledok prdce s jednotlivcami,
ktori zaZili extrémne stresujtce Zivotné
Unava udalosti; vyplyva z vystavenia

z pomdhania profesiondlov sprostredkovanym
(Compassion stresovym alebo traumatizujucim
Fatigue) zdZitkom jednotlivcov v krize;

ich cielom je poskytovat empatiu
a uspokojit emociondlne potreby
tychto klientov;

Vyhorenie
(burnout)

stav fyzického, emociondlneho a
dusevného vycerpania spésobeného
dlhodobym zapojenim do emociondine
ndrocnych situdcii;
emociondine vycerpanim,
depersonalizdcia a znizeny osobny
uspech, ktoré sa mézu postupom casu
zintenzivnovat;
emociondlne vycerpanie je sice
definujucou ¢rtou, ale vztah medzi
emociondlnym vycerpanim,
depersonalizdciou a osobnym
uspechom nie je dobre definovany;
symptomy su fyzické, emociondlne,
behaviordlne, pracovné a
interpersondlne. Priznaky mézu
zahrriat napr. unavu, bolesti hlavy,
poruchy spdnku, hnev, apatie alebo
depresiu.

Sprostredkovand
traumatizdcia
(Vicarious
Traumatization,
vT)

trvalé psychologické ndsledky
vystavenia sa traumatickym
skusenostiam oséb, ktoré preZili
traumu alebo su jej obetami;
vyskyt je pravdepodobnejsi medzi
pracovnikmi, ktori pracuju so
sexudlnym zneuZivanim, sexudlnym
utokom, domdcim ndsilim, v
starostlivosti o deti alebo s obetami
trestnej Cinnosti a ich rodinami.
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podla OSHA kategorizdcie ndsilia
v prdci ide o tzv. Il. typ ndsilia v prdci;
zahrria incidenty, ked'je obetou ndsilia
zamestnanec poskytujuci sluzby;
utocnikom je clovek, ktory je
prijimatelom tychto sluZieb; méZe to
byt napr. klient socidlneho pracovnika,
alebo pacient v zdravotnickom
zariadeni;
akékolvek (verbdlne alebo fyzické,
zdmerné aj nezémerné) ohrozenie,
napadnutie alebo utok klienta
(byvalého klienta, rodinného
prislusnika klienta) voci socidglnemu
pracovnikovi.

Zdroj: Mesarosova et al. (2018).

Klientske nasilie
(Client Violence)

3.4 Vlyskumné zistenia: Supervizia a klientske nésilie

Vroku 2014 autorka realizovala v ramci
celondrodného vyskumu s po¢tom respondentov
1170, pracovnikov v oblasti vykonu socialnej
praxe (Lovasovd, 2015) Ciastkovy vyskum, ktory sa
okrem iného zaoberal tym, ako ¢asto zamestnanci
voblasti vykonu socidlnej prace vyuzivaju
superviziu a o im to ddva. Vyskum bol prioritne
cieleny na negativny jav — klientske nasilie v praci,
ale autorka ziskala vyznamny poznatok, ¢o sa tyka
supervizie. Respondenti, ktori dosahovali vyssie
skére pravidelnej realizacie supervizie vyuZili
moznost odpovedi na otvorené otazky, kde
uvadzali, Ze superviziu povaZuju za ndpomocnu pri
svojej praci aze by privitali viac superviznych
stretnuti.

Vyskumné zistenia z roku 2014 sa zaoberali

suvislostou medzi realizaciou supervizie a:

(1.) celkovym skore tzv. ohrozenia klientom,
teda skére z asti dotaznika, ktora zistovala
nakolko sa citia byt ohrozeni klientom, ¢i
zazili nejaku staznost, ohovaranie alebo
konfliktnd situaciu s klientom (podrobné
informacie a metodoldgia vyskumu vid:
Lovasova, 2015);

(2.) suvislostou s celkovym skdre verbalneho
nasilia  (dotaznik  zistoval  frekvenciu
konkrétnych druhov verbalnych utokov od
klientov);

(3.) savislostou s celkovym skoére fyzického
nasilia  (dotaznik  zistoval  frekvenciu
konkrétnych druhov fyzickych utokov od
klientov).

Vo vyskume bolo ocakavané, Ze pracovnici,
ktori su supervidovani, st voci nasiliu senzitivnejsi
(Tabulka 3). V tejto suvislosti boli testované aj
preventivne opatrenia (formalne a neformalne
rady od kolegov, prevencia na pracovisku),
z rovnakych dovodov bolo o¢akavané potvrdenie
vztahu.

Tabulka 3

Ohrozenie a supervizia
CS preventivne

supervizia )
opatrenia
CS OH Spearman ,311%* ,319%**
Correlation Sig.
(2-tailed) ,002 ,002

0,005* 0,001** 0,000***
Zdroj: Vlastné spracovanie.

TieZ bola testovana suvislost medzi faktorom
verbalne nasilie afaktorom supervizia. Ako aj
medzi faktorom verbalne nasilie a faktorom
prevencia na pracovisku (Tabulka 4). Savislost sa
potvrdila v oboch pripadoch.

Tabulka 4

CS verbdlne ndsilie a supervizia
CS preventivne

supervizia .
opatrenia
CS VN Spearman ,289% ,389%**
Correlation Sig.
(2-tailed) ,005 ,000

0,005* 0,001** 0,000***
Zdroj: Vlastné spracovanie.

Nakoniec bola testovana suvislost medzi
faktorom fyzické nasilie a supervizia (Tabulka 5),
ktord sa nepotvrdila, no suvislost medzi fyzickym
nasilim a preventivnymi opatreniami sa potvrdila.
Tu vsak treba podotknut, Ze fyzické nasilie sa
vyskytovalo vo vyrazne nizSej miere nez verbalne,
o je pozitivne pre spolo¢nost, no vypocty s inymi
faktormi sa nepotvrdzovali aj z dévodu velmi
nizkeho skore FN.

Tabulka 5
CS fyzické nasilie a supervizia
CS preventivne

supervizia .
opatrenia
CS FN Spearman ,189 ,205*
Correlation Sig.
(2-tailed) ,067 ,042

0,005* 0,001** 0,000%**
Zdroj: Vlastné spracovanie.

Potvrdila sa suvislost medzi ohrozenim
klientom, verbalnym nasilnym a superviziou ako
aj medzi ohrozenim, verbalnym, fyzickym nasilim
a preventivnymi opatreniami. To méze znamenat,
Ze preventivne opatrenia su prijaté na tych
pracoviskach, kde sa vyskytuje klientske nasilie
CastejsSie. Toto zistenie je doblezité, lebo znamen3,
Ze organizdcie, kde su respondenti potencidlne
ohrozovani klientmi, dbaju na pripravu, prevenciu
aj superviziu svojich pracovnikov. A opat to
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potvrdzuje velky vyznam supervizie v socidlnej
praci.

Vyrazny posun vo vnimani supervidovanych
autorka zaznamenava vramci odpovedi na
otvorené otazky v Ciastkovych zisteniach vo
vyskume realizovanom vroku 2012 (Lovasova,
2013) a 2014 (Lovasova, 2015) v porovnani
s rozhovormi s u€astnikmi programov v roku
2019. Hoci sa nejedna o Statisticky podlozené
vysledky, je zrejmé, Zze v rokoch 2012-2014 bola
supervizia vnimana eSte ,rozpacito”. Mnohi
respondenti ju chapali ako urcity druh kontroly
zcca 200 odpovedi na otvorenu otazku co
rozumeju pod pojmom supervizia, ¢o pre nich
znamena, len dvaja (!) uviedli, Ze ju vnimaju ako
urcitd formu zvySovania svojich kompetencii, €i
vzdeldvania. VacSina odpovedi sa niesla
v kategorii , kontrola, dohlad” a bola spajana skor
s neprijemnymi emadciami (strach, obavy, je mi to
neprijemné, nie je to moja stastna hodina apod.).

Vroku 2019 uZ ucastnici programov hovoria
o supervizii pozitivne. Vnimaju ju ako moZznost
poradit sa s odbornikom, hladat iné moznosti
rieSenia alebo stmelovanie pracovného kolektivu.

Jediné negativum v roku 2019 od ucastnikov
programov starostlivosti o seba boli viaceré
staznosti na vysokd frekvenciu superviznych
stretnuti prave u pracovnikov tzv. denného
kontaktu. Argumentovali tym, Ze pracuju na
smeny a stretnutia nereSpektuju ich smenu, teda
musia ostat v praci nad¢as alebo prist do prace
mimo svoju pracovnu dobu. Pravdepodobne je
dolezité citlivo nastavovat supervizny plan
s organizaciou, kde je supervizia realizovana.

V rdmci aktivit starostlivosti o seba,
zameranych na déleZitost supervizie doslo
k zaujimavej vymene ndazorov medzi ucastnikmi,
ktori superviziu povazuju za potrebnu a tymi,
ktorych ,obtazuje”. Vzavere wvsak ucastnici
zhodnotili, Ze prave supervizia je v podmienkach
SR jednou z mala organizacne zabezpecenych
aktivit /  dinnosti  starostlivosti o seba
v zariadeniach socialnych sluzieb.

4. DISKUSIA

Autorka zistila, Ze supervizia na Slovensku sa
stdle vyvija anapreduje. Zjej historie (velmi
pekne zhrnutej napr. v monografii Vaska, 2012) je
jasné, Ze stale, podobne ako samotna socidlna
praca, musi pracovat na tom, aby dosiahla droven
funkcnosti niektorych inych krajin. Vyjadrenia
supervidovanych vSak ukazuju na velky progres.

Vinych krajinach sa vyskumny doraz
zameriava troma smermi: UspesSnost, resp.
nedspesnost supervizneho procesu, priebeh
supervizneho procesu asuvislost supervizie

sréznymi javmi, predovSetkym s negativnymi
javmi, kde figuruje ako pozitivny prediktor, resp.
protektivny faktor.

O'Donoghue a Tsui (2015) ponukaju prehlad
vyskumnych studii, ktoré sa zaoberali superviziou
prostrednictvom analyzy 86 ¢lankov, kde je mozné
najst velmi podnetné ,tipy” na overovanie
procesu alebo UspeSnosti supervizie.

V irsku bola vroku 2010 realizovand $tudia
zamerana na kritiku supervizie. Autorka Hughes
(2010) realizovala kvalitativny vyskum, v ktorom
zistila niekolko faktorov, ktoré su pre supervizny
proces klticové a mdzu ovplyvnit jeho Uspesnost.
A ktoré su porovnatelné so situaciou v SR. Su to
najma: pravidelnost superviznych stretnuti;
Struktdrovanost supervizneho procesu; vyskoleny
supervizor; supervizny plan a zmluva na zaciatku
spolupréace. D4 sa konstatovat, Ze faktory, ktoré
autorka uvadza, su vslovenskej supervizii
v stcasnosti sucastou supervizneho procesu.

V Izraeli bola realizovana Studia na vzorke 290
sociadlnych pracovnikov (Cohen & Laufer, 2008)
vramci ktorej sa zistilo, Ze existuje Statisticky
vyznamna suvislost medzi spokojnostou s
pravidelnym superviznym procesom a vnimanim
vlastnej odbornej spésobilosti.

Velmi zaujimava Studia zamerand na
zdravotné sestry bola realizovand autormi
Edwards et. al. (2005), ktori sa zaoberali
sUvislostou supervizie asyndrému vyhorenia.
Zistili, Ze celkovo pravidelny supervizny proces
posobi ako eliminujaci faktor syndrému
vyhorenia. Ale ciastkové vysledky poukazali na
velmi uzitoéné zistenia: hoci moznost a schopnost
diskutovat s kolegami o dévernych otazkach
a dovera a pocit podpory od supervizora znizoval
mieru syndromu vyhorenia. Ale nutnost najst si
¢as vrdmci pracovnych zmien, resp. ndjdenie
vyhovujuceho casu v narotnom pracovnom
programe spésobovalo vysSiu mieru syndrému
vyhorenia. Tento poznatok povaZuje autorka za
kfiCovy, pretoze prave tento faktor posobil
problematicky aj pri pracovnikov tzv. denného
kontaktu s klientom v autorkinom vyskume.

Supervizny proces je nesmierne zloZity
a vyzaduje vysoké naroky od supervizora. Na to
upozoriuje aj Studia autorov Manthorpe et al.
(2013), ktori upozornili na to, Ze supervizny proces
moZe nelspesny aj pri dodrzani vsetkych jeho
podmienok, ak nie je dostatocne priebezne
pripravovany supervizor alebo pracovnik, ktory
mad superviziu realizovat (systém poskytovania
supervizie v UK bol v niektorych oblastiach vo
velkych organizacidch postaveny na systéme
hlavného  supervizora a manazérov, ktori
supervizne pracuju so svojimi zamestnancami).
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Na zdklade uvedeného prehladu je moziné
konstatovat, Ze moznosti a priestor pre skimanie
supervizie su interesantné a objektivne pomahaju
zlepSovat proces supervizie, Struktirovat ho, Ci
upravovat pre jednotlivé zamestnanecké skupiny.
Na tejto profesiondlnej €innosti a nutnosti jej
skimania avyvinu sa da ukazat aj to, nakolko
vyznamna je pre socidlnu pracu metodoldgia
a empiria.

5. ZAVER

Pre slovenskd superviziu je velkou vyzvou
tvorba a realizacia vyskumnych kritickych studii.
Mali by sa zamerat najma na Uspe$nost a dosledky
supervizie, ¢o by sa dalo overovat bud vyskumom
typu ex-post facto, idedlne vSak experimentalnym
projektom, resp. quasiexperimentom. Takych
studii je v SR velmi malo, ale moZno prave tato
studia bude pre niekoho podnetna.

Starostlivost oseba je tiez v mnohych
krajinach velmi rozvinutad a prepracovang, a to
nielen v pomahajucich profesiach.
V podmienkach SR sa len zacina presadzovat,
podobne ako pred dvadsiatimi rokmi supervizia,
preto autorka hlada v histérii supervizie moZnosti,
ako ju presadit apriblizit pomahajicim
profesionalom.  Vedecké  Studie.  Vyskum
a experimentdlne overovanie jej dosledkov je
jednou zmoiznosti ako ju pomaly udomacnit
v prostredi socialnej prace.

Zaujimavé moznosti sa otvaraju aj vonline
prostredi. V st¢asnosti uz je mozné ndjst stranky
(zastresené odbornikmi), ktoré ponukaju napr.
programy starostlivosti o seba ciastocne online
formou. VSR tiez existuji moZnosti napr.
v distanénom poradenstve, vramci ktorych je
mozné zasahujucu superviziu realizovat online
spésobom.

Dolezité je dostat povedomie o starostlivosti
o seba aj medzi laicku verejnost a autorka zastava
nazor, Ze tak ako starostlivost o seba, aj samotna
socialna praca by sa mala viac otvorit verejnosti,
mozno prostrednictvom socidlnych médii, blogov,
diskusnych for? Mozno vyuZivanim
kyberpriestoru?  Prvé lastovicky  zacinaju
u mladych vedeckych pracovnikov a mozno sa
otvori novy priestor pre komunikaciu nielen
s klientmi, ale aj s verejnostou.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

VYZNAM SUPERVIZIE NA PREDCHADZANIE SYNDROMU VYHORENIA
V ZARIADENIACH SOCIALNYCH SLUZIEB Z POHLADU SUPERVIZOROV!

The Importance of Supervision for the Prevention of Burnout Syndrome in Social Service Facilities from the Point of View of
Supervisors

Milan Schavel?

Abstrakt

Aktudlna situdcia v poskytovani supervizie pre odbornych zamestnancov zariadeni socidlnych sluZieb vytvdra predpoklady pre
zmierniovanie alebo predchddzanie syndrému vyhorenia. Frekvencia vyskytu syndrému vyhorenia u zamestnancov v socidlnej oblasti je
evidentnd, na tento fakt poukazuju aj niektoré aktudine vyskumy. Vo vedeckej studii uvddzame do akej miery sa supervizori touto témou
zaoberaju a aké metddy a techniky supervizie v svojej praxi najcastejsie vyuZivaju. Dalej taktie? prezentujeme niektoré vysledky vyskumu
zamerané prdve na identifikovanie uvedenych suvislosti.

Klucové slova: Odborny zamestnanec. Supervizor. Supervizia. Syndrém vyhorenia. Zariadenie socidlnych sluZieb.

Abstract

The current situation in providing supervision for professional employees of social service facilities creates prerequisites for the mitigation
or prevention of burnout syndrome. The frequency of burnout syndrome among staff in the social sphere is evident and some current
researches points to the fact. In this paper we present the extent to which supervisors dealing with this issue and what methods and
techniques of supervision most often use in their practice. In addition, we also present some research results aimed precisely at identifying
mentioned contexts.

Keywords: Professional employee. Supervisor. Supervision. Burnout syndrome. Social service facility.

1. UVOD Daldéim  dolezitym  medznikom  bolo
VyuZitie supervizie v socidlnej praxi sa stalo akreditovanie vzdelavacich programov pre
nevyhnutnou st&astou skvalitfiovania vykonu supervizorov v rozsahu 240 hodin, ¢o sa premietlo
odbornych ¢innosti profesionalov v socialnej aj do spominaného zakona o socidlnych sluzbach.
oblasti. Supervizia orientovand do oblasti Mohli by sme konstatovat, Ze od roku 2001 kedy
socialnych sluieb sa zacala datovat na prelome sa zatalo s akreditovanym vzdelavanim
tisicrogi, kedy boli odborne pripraveni na vykon supervizorov je na Slovensku vySkolenych
supervizie supervizori prostrednictvom priblizne 600  supervizorov,  absolventov
vzdeldvacie projektu pod odbornou garanciou superviznych vycvikov Asocidcie supervizorov a
Martina Scherpnera a Jana Gaburu. Obrat v socialnych poradcov, spolocnosti Coachingplus a
akceptovani supervizie nastal prijatim pravnych absolventov Institutu pre dv’aléie vzdeldvanie
noriem najprv v rdmci zadkona €. 305/2005 Z. z. o socialnych pracovnikov pri VSZaSP sv. Alzbety.
socialnopravnej ochrane deti a socialnej kuratele Vytvorila sa tak Siroka platforma na zabezpecenie
a neskor aj prijatim zakona o socialnych sluzbach supervizie a vyuZitie supervizie v socidlnej praxi a
¢ 448/2008 Z. z.. Prave zdkon o socidlnych konkrétne aj v zariadeniach socialnych sluzieb.
sluzbach taxativne vymedzil kto mdze superviziu Z hladiska samotnej tedrie je potrebné
vykondvat a ktoré subjekty socidlnych sluzieb su spomenit autorov publikdcii: Schavel (2004);
povinné superviziu v svojom subjekte poskytovat. Schavel a Tomka (2010); Schavel, Hunyadiova a
Potrebné je spomendt aj zakon o socialnej praci ¢. KuzySin (2013); Vaska (2015); Gabura (2017).
219/2014 7. z., ktory ukladd socidlnym Spominani autori sa orientovali na niektoré
pracovnikom, ktori vykonavaji samostatni prax vymedzenia supervizie v sociadlnej praci aj v SirSom
supervidovanie svojej &innosti akreditovanym kontexte pomahajucich profesii. V teoretickych
supervizorom. konceptoch mébzieme pozorovat niektoré

odlisnosti v suvislosti s pojmovym vymedzenim

! Predmetna $tudia bola vystupom v ramci vedecko-vyskumného projektu VEGA ¢&. 1/0015/16 ,Posudzovanie vplyvu supervizie ako
preventivneho faktora syndrému vyhorenia u odbornych zamestnancov subjektov socidlnych sluZieb”, bola prezentovanda na
Medzinarodnej vedeckej konferencii s nazvom ,,Podoby supervizie a prevencia syndrému vyhorenia“, ktora sa konala 17. — 18. oktdbra
2018 v Piestanoch a je publikovana v Zborniku z tejto medzindrodnej vedeckej konferencie.

2 prof. PaedDr. Milan Schavel, PhD., Vysoka skola zdravotnictva a socialnej prace sv. Alzbety v Bratislave, Namestie 1. maja ¢. 1, 810 00
Bratislava, e-mail: schavelm@mail.telekom.sk.
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napr. pri charakterizovani funkcii, metéd, technik,
Stylov supervizie, pricom obsah jednotlivych
vymedzeni je pomerne identicky. Je potrebné si
uvedomit, Ze zdrojom teoretickych konceptov pre
vymedzenie supervizie na Slovensku boli
skusenosti z prvych vycvikov supervizie pod
vedenim Martina Scherpnera a Jana Gaburu. Dalej
to bola ucelena monografia amerického autora
Alfréda Kadushina, ktory uZ v sedemdesiatych
rokoch prezentoval svoju monografiu pod nazvom
Supervision in Social Work.

Sucasny stav v poskytovani supervizie napriek
legislativnym podmienkam je z hladiska kvality a
obsahu nedostato¢ne monitorovany, pri¢om
vyvstdvaju obavy z rbznej drovne kvality
poskytovanej supervizie. Pre supervizorov nie je
vypracovany samostatny model kontinualneho
vzdeldvania v ramci dalSej odbornej graduacie
supervizorov posobiacich v socidlnej oblasti.
Pozitivnym posunom je spracovania Etického
koédexu supervizie pod garanciou Andreja Matela,
pozitivom je iniciativa InStitutu dalSieho
vzdeldvania socidlnych pracovnikov pri
organizovani workshopov pre supervizorov zial s
nizkou Ucastou. V oblasti vyskumu orientovaného
na cinnosti supervizorov v prostredi subjektov
socialnych sluzieb je potrebné spomenut vyskum
autorov Schavel a Kuzysin (2013), ktory bol
zamerany na reflexie supervizorov v rdmci ich
skusenosti s poskytovanim supervizie v socidlnej
praxi.

Najnovsi vyskum realizoval riesitelsky kolektiv
Schavel, Gabura a KuzySin v roku 2017
orientovany na zistovanie vyskytu syndrému
vyhorenia u odbornych zamestnancov a na
zistovanie metdd a technik v praci supervizorov
pri prevencii syndrému vyhorenia u odbornych
zamestnancov zariadeni socidlnych sluZieb.

Z vysledkov realizovaného vyskumu u
odbornych zamestnancov mdzieme konstatovat
vyznamny vplyv supervizie na predchadzanie
syndrému  vyhorenia. Aj z tohto dovodu
povazujeme za dolezité zmienit sa aspofi okrajovo
o syndrome vyhorenia a dolezitosti supervizie pri
jej predchadzani.

1.1 Syndrém vyhorenia a moZnosti v praci
supervizora

Viaceri autori ako napriklad Maroon (2012);
Maslach (2001); Krivohlavy (2001) poukazuju na
fakt, ze symptémy syndrému vyhorenia sa
objavuju tak vo fyzickych prejavoch, ako aj v
psychickych a behaviordlnych. Ludia
prechadzajuci syndromom  vyhorenia citia
chronickd Unavu, sU nachylnejsi na rbzne
ochorenia ako prechladnutie, bolesti hlavy,

traviace tazkosti, poruchy spanku. Emocionalne
prejavy zacinaju nezdujmom a vyhybanim sa
praci. Clovek sa citi bezmocny, zdfaly a
emocionalne prazdny. Straca zaujem,
entuziazmus, zmysel pre poslanie, praca sa stava
tolerovanym zlom. V oblasti spravania clovek
Castejsie absentuje v préci, snazi sa odkladat
objednanych klientov alebo rusi dohodnuté
schédzky. Ku klientom mé tendenciu spravat sa
emocne chladne, mechanicky, byrokraticky. Pri
kontakte s klientom sa vyhyba oénému kontaktu,
fyzickd vzdialenost medzi pracovnikom a klientom
sa neprimerane zvacSuje, ma tendenciu byt
netrpezlivy a velmi lahko iritovany klientom.
Schavel (2004) v tejto suvislosti hovori, Ze
supervizor si musi byt vedomy, Ze pritomnost
syndromu vyhorenia vplyva aj na ostatnych
¢lenov pracovného timu. Pocity nespokojnosti sa
zvykne prenasat na ostatnych pracovnikov a
znizovat ich entuziazmus v préci. Ak chce
supervizor vediet rozpoznat syndrom vyhorenia a
symptémy spojené s jeho rozvojom, musi
pochopit povahu syndrému vyhorenia a $pecifika
pritomnosti stresovych faktorov obklopujucich
jeho supervidovanych.

Matousek (2003) dalej este upozoriiuje, ze k
rozvoju  syndromu  vyhorenia  prispievaju
pracoviskd (to plati aj pre zariadenia socidlnych
sluzieb), kde nie je venovana pozornost potrebam
personalu, kde novi ¢lenovia nie su zacviceni
skisenym persondlom, kde neexistuja plany
osobného rozvoja, kde chyba supervizia, kde
pracovnik nema prilezitost zverit sa niekomu
kompetentnému na aké problémy v praci narazil,
a poradit sa s nim o moznych rieSeniach v ktorych
vlddne atmosféra slperenia a rivalizacia
niekolkych znepriatelenych skupin pracovnikov so
silnou  byrokratickou  kontrolou spravania
personalu.

Socialni pracovnici a ostatni pomahajuci
profesionali si skupinou najviac ohrozenou
moznostou vzniku syndromu vyhorenia. Pric¢inou
tohto je najméa neustaly kontakt s fudmi, ktori sa
ocitli v nejakej, pre nich momentdlne neriesitelnej
situacii. Velakrat sa stdva, Ze klienti o¢akavaju od
pracovnika okamzité vyrieSenie svojich
problémov, ¢im na neho kladu velku psychicku
zétaz. To, ako socidlny pracovnik reaguje na stresy
vyplyvajice z néaplne prace, z rozdielov medzi
vlastnymi ocakavaniami a realitou skutocnosti, z
psychickej zataze zamestnania a pod., ma vplyv i
na moznost vzniku syndromu vyhorenia.
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Pracovnik, ktory je uvolneny, svoju pracu neberie
prili§ vaine, ktory mda vysoké sebavedomie a
neboji sa obcéasnych pracovnych neuspechov a
ktory nie je priliS naro¢ny na svoje vykony, je
zriedkavejsim kandidatom na syndrém vyhorenia.
Takéto postoje totiz posiliuju imunitu pracovnika
voci syndromu vyhorenia.

Pomoc pri redukcii stresu mdze poskytnut

supervizor tym, Ze pracovnika navrhne docasne
preradit zo stresujlicej prace na ind pracovnu
poziciu. MoZe tiez poukdzat na nevyhnutnost
redukcie  poltu  klientov a  pocetnost
problémovych klientov v jeho starostlivosti.
Supervizor pri vyuziti svojej mediacnej funkcie
moze prostrednictvom vedldceho zamestnanca
iniciovat odborné seminare, stretnutia,
workshopy, ktoré pracovnika vytrhnu z reality a
stdvaju sa podpornym odpocinkom, ktory
pracovnika odvadza od stresu. Inou z alternativ je
rotdcia pracovnikov, kedy zmena pracovného
tempa pomaha redukovat stres. Ulohou
supervizora je predchadzat stresu, redukovat ho
alebo pracovnika docasne zo stresovej situacie
vytrhnat.
V odovodnenych pripadoch supervizor pozitivne
hodnoti vykony pracovnika, ubezpeluje a
povzbudzuje, buduje doveru, odosobriuje a
zovseobecnuje pracovnikove problémy,
vyzdvihuje  jeho  silné  stranky, zdiela
zodpovednost  pri  vainych  rozhodnutiach
(Kadushin, 2014).

1.1.1 Obsah supervizie pre odbornych
zamestnancov zariadenf socialnych sluzieb

V zmysle zakona ¢. 448/2008 Z. z. o socidlnych
sluzbach su odborni zamestnanci, ti ktori
vykondvaju odborné cinnosti, su sposobili na
pravne Ukony a odborne sposobili na vykon svojej
¢innosti. Podla vysSie uvedeného zdkona musia
spifiat kvalifikaéné predpoklady. Za odborného
zamestnanca zariadeni socidlnych sluZieb sa
povaZuju najma socialny pracovnik, vychovavatel,
Specidlny pedagdg, lieCebny pedagdg, socialny
pedagdg, psycholdg, opatrovatel, fyzioterapeut,
asistent lieCebnej vyZivy, sestra poskytujluca
odborné osetrovatelské Ukony a instruktor
socialnej rehabilitacie. PoZzadované vzdelanie u
vacsiny zamestnancov je vysokoskolské druhého
stupna, pri préci instruktora socialnej rehabilitacie
je postacujuce uplné stredoskolské vzdelanie
spolu s absolvovanim kurzu socidlnej rehabilitacie
v rozsahu 150 hodi, u opatrovateliek je
podmienka absolvovania akreditovaného

vzdeldvacieho programu »Opatrovatel'ska
starostlivost” v rozsahu 220 hodin.

Ak by sme mali zadefinovat obsah supervizie v
zariadeniach socidlnych sluzieb vznika problém,
ktory je ovplyvneny nedostato¢nym vymedzenim
zamerania supervizie a jeho obsahu v odbornej
literature. Témy supervizie podla Basteckej et al.,
(2016) by mali byt zosuladené s konkrétnou
poZiadavkou objednavatela, teda bud veduceho
zamestnanca alebo samotnych  dcastnikov
supervizie v naSom pripade odbornych
zamestnancov zariadeni socidlnych sluzieb. Je
pravdepodobné a malo by to tak ¢iastoéne aj byt,
Ze vedlci zamestnanec by mal najlepsie poznat
situaciu v zariadeni a jasne formulovat
objednavku a teda aj ciele supervizie. Jeho
poZiadavky, ako uvadza Venglarova (2016), maju
vychadzat nielen z konkrétnych potrieb
zamestnancov daného zariadenia, ale v ramci
superviznej zmluvy (Ci uZ Ustnej alebo pisomnej)
musi byt zohladneny aj ¢asovy harmonogram,
rozsah sedenia, pocet naplanovanych supervizii a
ich frekvencia. V zariadeniach socialnych sluzieb
byva ciel zamerany c¢asto na pomoc
zamestnancom zvladat ich psychicky aj fyzicky
naro¢nu pracu a podporit profesionélny pristup k
poberateflom socidlnych sluZieb (Bastecks,
Cermakova & Kinkor, 2016).

Na profesionalny pristup k poberatefom
socidlnych sluZieb hovoria aj autori Burack-Weiss
a Brennam (2013), ktori takéto ucenie sa
efektivnemu pristupu ku klientom povazuju za
nevyhnutnt sucast supervizie v zariadeniach
socialnych sluZieb. Nacvik stratégie pristupu a
komunikaéné zru€nosti nevyhnutné pri zvladani
roznych typov klientov vedu k efektivnej ¢innosti
a spradvnemu pristupu k prijimatelom socialnych
sluzieb. Mohli by sme konstatovat, zZe
profesionalny pristup k poberatelom socidlnych
sluZieb je predpokladom v ramci ktorého prinasa
pre zamestnanca istotu v préci, zlepsuje vztah
medzi poberatelmi a zamestnancami a tym
vytvara lepsiu atmosféru aj na pracovisku medzi
samotnymi zamestnancami.

Podla Venglarovej (in Bastecka, Cermakova &
Kinkor, 2016) v zariadeniach socidlnych sluzieb
pracuje pomerne velké mnoZstvo zamestnancov s
nizkym stupfom vzdelania, ktori su v priamej
starostlivosti o poberatelov socidlnych sluzieb a
nemaju skusenosti s reflektovanim svojej prace a
korigovanim svojich pracovnych postupov.
Autorka tento fakt nevidi ako problém, ale ako
realitu, s ktorou treba v supervizii pracovat.
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Obsahom supervizie v zariadeniach socidlnych

sluzieb, ako tvrdia aj Burack-Weiss a Brennam

(2013), je vybudovat alebo ucit odbornych

zamestnancov k spravnemu postoju a pristupu k

svojim  klientom. Predpokladom efektivnej

supervizie je podla tychto autorov prelinanie
tychto Styroch konceptov:

e Paralelné procesy — praca supervizora a jeho
postoj k supervidovanému obsahuje tie isté
prvky, ako praca supervidovaného s
klientom. Aby supervizia priniesla svoje
ovocie, nembze byt podla autorov
jednorazovou zéleZitostou. Autori zastavaju
nazor, Ze celozivotné navyky nie je mozné
zmenit jednym sedenim. V tomto pripade
chceme upozornit na anomaliu v zdkone o
socialnych sluzbach, ktory sa zmienuje o
supervizii z hladiska pocetnosti podmienkou
vykonu ,spravidla® jednej supervizie za rok.

e Sila vztahov — aj v tomto pripade méze byt
supervizor vzorom. V rdmci superviznych
sedeni je dolezité postupne budovat
vzajomnu doveru. Podobnym sp6sobom
potom mdze supervidovany pristupovat ku
klientom, ktori sa vdaka adekvatnemu
pristupu k nim stdvaju otvorenejsi k
poziadavkam zo strany personalu.

e Holisticky pristup — pristup, ktory vyZaduje
porozumenie po  psychickej, fyzickej,
socialnej, kulturnej a duchovnej stranke.
Jedna sa o porozumenie ¢loveku v kontexte
jeho celostnosti.

e Sulad medzi jedincom a prostredim — pre
supervidovaného, ako aj pre prijimatela
socialnej sluzby je dolezité vytvorit
prostredie v ktorom sa bude citit bezpec¢ne a
komfortne. Doélezité je hladat vzajomny
sulad medzi potrebami klienta a moznostami
prostredia.

Havrdova (2008) dalej tvrdi, Ze supervizia v
subjektoch, ktoré poskytuju socidlne sluzby dava
priestor pre koncepc¢nu a strukturovanu:

e  prezentaciu problémov s klientmi, jednotlivo
aj v time;

e rieSenie etickych otazok —hodnoty a pravidla
na pracovisku;

®  rozvoj profesionality odbornych
zamestnancov;
e podporu zamestnancov, korekciu

vzajomnych vztahov;
e  prevenciu syndrému vyhorenia.

Takto vytvoreny priestor umoziuje
jednotlivym pracovnikom, aby reflektovali proces
a obsah vlastnej prace, rozvijali pracovné
zrucnosti formou iného pohladu na vlastnu pracu,
ziskali spdtnu vazbu na pracu, v ktorej nesmie
chybat ocenenie. Taktiez ide aj o potrebu
vytvorenia bezpecného prostredia pri stresovych
a zatazovych situacidch a moznost vyjadrit svoje
pocity, nepohodu, stratu zdujmu s moznostou pre
lepsSie  vyuzitie  svojich  osobnostnych a
profesionalnych predpokladov pre skvalitnenie
svojej prace a optimdlne fungovanie na
pracovisku.

Na tomto mieste povaZujeme za vhodné
upozornit na funkcie supervizie, ktorych
uplatnenie  méie vyznamne  prispiet  k
predchddzaniu alebo zmierfiovaniu syndrému
vyhorenia.

1.1.2 Funkcie supervizie uplatiiované v zariadeniach
socialnych sluzieb

V zariadeniach socidlnych sluZieb je mozné
uplatiiovat niekolko funkcii supervizie v zavislosti
od formulovanej objednavky a taktiez v zavislosti
od Struktiry zamestnancov a celkovej koncepcie
fungovania socidlneho subjektu. Uplatfovanie
funkcii supervizie je vyznamne ovplyvnené mierou
zaangaZzovanosti samotného veduceho
zamestnanca, mohli by sme povedat, 7e v
zavislosti od toho do akej miery podporuje
vyuZitie supervizie v zariadeni socidlnych sluZieb,
ktoré riadi.

Kadushin (2014) prezentuje v svojej publikacii
funkcie supervizie, ktoré uz v roku 1926
pomenoval Dawson, ktory v tomto obdobi jasne
stanovil funkcie supervizie ako administrativnu -
riadiacu (podpora a udrziavanie Standardov prace,
praktickd  spolupraca s administrativnymi
postupmi, zabezpecCovanie efektivneho a
bezproblémovo fungujuceho pracoviska),
vzdeldvaciu (rozvoj vzdelanostnej irovne kazdého
¢lena  pracovného timu spdsobom, ktory u
kazdého z nich vyvola spoznanie ich moznosti byt
uzitocnym) a podpornu (udrZiavanie
harmonickych pracovnych vztahov, kultivacia
sudrznosti, solidarity). Sme presvedceni, Ze vsetky
tieto funkcie a ich uplatnovanie sa mézu vyrazne
podielat na rieSeni problémov suvisiacich so
syndrémom vyhorenia.

1.1.2.1 Media¢na funkcia supervizie

Matousek (2002) a podobe aj Vaska (2015)
eSte upozornuju na mediacnu funkciu supervizie.
Pri aplikovani tejto funkcie sa supervizor stava
sprostredkovatelom alebo ,medidtorom” v
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pripadoch, kedy ide napr. o prenos poziadaviek
zamestnancov smerom k vedeniu zariadenia
socialnych sluzieb. Takéto sprostredkovanie je
podmienené suhlasom supervidovanych a
obsahom mozZu byt napriklad problémy suvisiace
s nedostatonym alebo nejasnym delegovanim
kompetencii, dalej problémy, ktoré suvisia s
organizdciou prace, neprimeranym zatazenim,
netransparentnym odmenovanim, nerieSenim
vztahovych problémov v pracovnych kolektivoch a
pod.

1.1.2.2 Podporna supervizia

Ak v riadiacej supervizii vystupuje supervizor
ako manazér a kond ako ucitel vo vzdelavacej
supervizii, potom jeho Uloha je v realizacii
podpornej supervizie radit pri adaptacii
zamestnanca na neocakdvané alebo neprimerané
podmienky pre vykon jeho odbornej cinnosti. V
podpornej supervizii je hlavhou zodpovednostou
supervizora pomahat pracovnikovi zvladat
pracovny stres tak, aby nim nebol ovplyvneny
jeho pracovny vykon. Supervizia by mala alebo
musi povzbudzovat, posiliovat, stimulovat a aj
uteSovat a upokojovat supervidovanych (Schavel,
2004).
Podpornd supervizia zahffa starostlivost o tych,
Co starostlivost sami poskytuji a citia sa
roz€arovani a sklamani. Jedine spokojny
zamestnanec méze priniest spokojnost a nade;j aj
klientovi. Pocit nadeje je totiz determinantom vo
vztahu pomahajlci — klient. Podporna supervizia
prindsa nielen ulavu, obnovuje, posilfiuje a
dopifia, ale ovela viac — indpiruje, oZivuje,
povznasa a zvysuje pocit spokojnosti z vykonanej
prace. Supervizor sa snazi zmierfiovat Uzkost,
redukovat pocity viny, zvySovat istotu a
presvedcenie, uvolfovat nespokojnost,
posilfiovat  slabntcu vieru, potvrdzovat a
upeviiovat pracovnikove prednosti, doplfiat
vyCerpané sebavedomie, Zivit a zvySovat
osobnostné kapacity na adaptéciu, zmierfiovat
psychologicki  bolest, reStaurovat emocnu
dudevnu rovnovahu, utedovat a osviezovat. Tieto
tvrdenia by sme mohli zhrndt komplexnym
vyjadrenim Kadushina (2002), Ze podporna
supervizia sa zaoberda riadenim a ovlddanim
napatia z prace.
Podpornd supervizia sa orientuje najmd na
zvySovanie vykonnosti pracovnika redukciou
stresu, ktory zasahuje jeho pracovny vykon a
zvySovanim  motivacie a  zintenziviovanim
zaangaZovanosti, ktord podporuje  vykon.
Podporna supervizia ma za uUlohu riadenie napétia
vyplyvajuceho z vykonu povolania.
V suvislosti s naSou témou a zameranim vyskumu
na zistovanie vyskytu syndrému vyhorenia u

odbornych zamestnancov socidlnych sluZieb,
povaZujeme prave podpornd superviziu za
vyznamnu v predchadzani tohto syndromu.

Poslanim supervizora je viest odbornych
zamestnancov smerom k vyvinu profesionalnej
identity. Toto zahfiia pomoc pri rozvijani tych
postojov, pocitov a spravania, ktoré vyvolava,
povzbudzuje a udrziava efektivne vztahy pri
pomoci  klientom, ¢o znamend zmenu
stereotypného, zaujatého spravania
diskriminujuceho starSich fudi, rasistickych,
sexistickych a homofdbnych postojov. Kadushin
(2002) dalej uvadza, Ze osobnost a spravanie
zamestnanca su urcujucimi faktormi toho, ¢o sa v
interakcii zamestnanec — klient odohrava,
supervidovany sam s jeho/jej postojmi, pocitmi a
spravanim sa nevyhnutne stdva subjektom
vzdeldvacej supervizie.

Cielom podpornej supervizie je rozvinutie vysokej
miery sebapoznania, ¢im sekundarne zmocnuje
zamestnanca konat vo vztahu zamestnanec -
klient disciplinovane, rozvazne a vedome s cieflom
poskytnut klientovi ¢o najoptimalnejSiu formu
pomoci.

Schopnost vnimat spravanie inych tak objektivne,
ako sa len da a zarovenn mat volny pristup k
vlastnym pocitom bez pocitu viny, zahanbenia
alebo nepohodlia je nevyhnutnym predpokladom,
pretoZe proces pomahania si vyZzaduje kontrolu
subjektivneho vnimania seba.

Primarnou ulohou supervizora v supervizii je
naucit zamestnanca v socidlnych sluzbach ako
spravne vykondvat svoju pracu. Supervizor moze
zorganizovat obsah, vytvorit vhodnl atmosféru
na ucenie a mozZe toto i sprostredkovat, ale
nembze zabezpelit prijatie ufeného a jeho
pouzitie. Toto modze urobit len prijimatel v
uCiacom sa procese. Na tieto dolezité aspekty
pomahajuceho suvisiace s vysokou mierou
sebapoznania upozornuje aj Roman a Ondrejkova
(2018). Miera sebapoznania u odbornych
zamestnancov prostrednictvom sprostredkovanej
reflexie supervizora je mozna len zabezpecovanim
kontinualnej a dlhodobej supervizie. Zial' na tento
aspekt superviznej prace nie su vo vacSine
zariadeni socidlnych sluzieb vytvorené dostatocné
podmienky zo strany vedenia zariadeni socialnych
sluzieb.

Z vysledkov realizovaného vyskumu u
odbornych zamestnancov modzeme konstatovat
vyznamny vplyv supervizie na predchadzanie
syndromu vyhorenia. Aj ked nebolo moiné
uvedené zistenie komparovat s obdobnymi
vyskumami u nas alebo v zahrani¢i pokladame
uvedené zistenie za velmi vyznamné. Ndsledne
sme u supervizorov zistovali, ktoré metddy a
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techniky pouzivaju v supervizii pri prezentovani
témy syndromu vyhorenia.

2. METODY

V nami realizovanom vyskume sme pouZili

explora¢nu metddu kvantitativneho zberu dat, bol
pouzity dotaznik vlastnej proveniencie. Polozky
boli koncipované ako kombinacie Skalovych
a alternativnych otdzok v celkovom pocte 18
otazok.
Zber empirickych dat v ramci reprezentativheho
vyskumu  bol zabezpeceny elektronickym
nastrojom ProSurvey. V niektorych polozkach
dotaznika sa bolo mozné vyjadrit aj viacerymi
odpovedami. Citatel ich rozozna percentudlnou
nekonzistentnostou, ktord vyjadruje mieru vyberu
jednotlivej odpovede respondentami.
Vyhodnocovanie bolo realizované
druhostupriovou Statistikou. Boli uplatnené
nasledujuce testy: chi-kvadrat test dobrej zhody,
chi-kvadrat test pre kontingencénu tabulku.
Vzhladom na hladinu Statistickej vyznamnosti sme
pri  vysledkoch rozliSovali Styri kategoérie
pravdepodobnosti chyby, pricom hladina a bola
stanovend v stlade so $tandardmi socidlnych vied
na 0,05: p > 0,05 (nesignifikantny); p <0,05
(signifikantny); p < 0,01 (vysoko signifikantny); p
< 0,001 (velmi vysoko signifikantny).

Cielom  predloZzeného  vyskumu  bolo
analyzovat a identifikovat zdkladné U(daje
o respondentoch — supervizoroch zapojenych do
vyskumu v suavislosti sich pohlavim, bydliskom
podla kraja, profesijnou praxou v ramci
superviznej &innosti, teda di?kou opravnenia na
vykon profesijnej praxe. Dalej bolo na$im ciefom
poukdzat na vyskyt syndromu vyhorenia
u odbornych zamestnancov v ramci superviznych
stretnuti  z pohlfadu supervizorov a zaroven
identifikovat najéastejSie metddy a techniky
v praci supervizora zameranej na tému syndromu
vyhorenia.

Vramci sledovania formulovaného ciela bolo

potrebné:

e  zistit odhad supervizorov v rdmci frekvencie
vyskytu syndrému vyhorenia;

e  zistit ktoré metddy a techniky najcastejsie
vyuZivaju vsvojej superviznej praxi pri
supervizii zameranej na tému syndrém

vyhorenia;
e zistit vyskyt syndrému vyhorenia
u jednotlivych kategorii odbornych

zamestnancov na zaklade odhadu
supervizorov;

e zistit zdujem supervizorov zapojenych do
vyskumu o dalSie vzdelavanie ktéme
vyuZitia supervizie pri syndréme vyhorenia.

2.1 Vyberovy stbor

Vyberovy  subor  tvorilo celkom 93
respondentov. Napriek tomu, Ze sme oslovili
z dostupnych zdrojov (absolventi supervizneho
vycviku  realizovaného Instititom  dalSieho
vzdeldvania socidlnych pracovnikov a register
supervizorov na stranke MPSVaR SR) 423
supervizorov, ochotu vyplnit elektronickd formu
dotaznika bolo len 93 respondentov. Uvedeny fakt
by sme mohli zdévodnit tym, Ze niektori
supervizori napriek tomu, Ze su absolventi
supervizneho vycviku superviziu nevykonavaju
a niektori  nasu poziadavku  jednoducho
ignorovali. Daldim dovodom nizsej pocetnosti
Ucasti supervizorov na vyskume mohlo byt aj
orientovanie sa na iné profesijné skupiny
vsocialnej  oblasti, napriklad  vykonavaju
superviziu v subjektoch socidlnopravnej ochrany
asocialnej  kurately alebo v neziskovych
organizaciach, ktoré socialne sluzby neposkytuju.
Vyberovy subor tvorilo 83,87% Zien a 16,13%
muzov.

Z hladiska zastupenia respondentov podla
krajov uvadzame nasledovny udaj :

Tabulka 1
Zastupenie respondentov podla krajov
Ndzov kraja Percentudlny podiel

Banskobystricky kraj 17,20%
Bratislavsky kraj 10,75%
Kosicky kraj 26,88%
Nitriansky kraj 8,60%
Presovsky kraj 15,05%
Trenciansky kraj 9,68%
Trnavsky kraj 6,45%
Zilinsky kraj 5,38%

Legenda: n=93; p<0,01; df =7; x2 = 23,197.
Zdroj: Vlastné spracovanie.

Vek respondentov v podstate odraza ja
najfrekventovanejsiu vekovu hranicu
supervizorov. V tomto smere aj ked' nie je prijaty
vekovy limit v suvislosti s moznostou vykonu
supervizie mbzeme konStatovat, Ze sa
pohybujeme v medziach kritérii ktoré preferuju
niektoré krajiny v suvislosti s vekovym limitom
pre vykon superviznej praxe.

Tabulka 2
Vek respondentov
Vek respondenta Percentudlny podiel
20 - 30 (A1) 3,23%
31-40(A2) 17,20%
41-50 (A3) 36,56%
51 - 60 (Ad) 36,56%
61 a viac (A5) 6,45%

Legenda: n=93; p >0,05; df =5; x2 = 8,78.
Zdroj: Vlastné spracovanie.
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Pocdetnost supervizorov zapojenych do vyskumu
vo veku od 41 do 60 rokov je 73,12%. Je to
zaujimavé zistenie, predpokladame, Ze vykon
supervizie v praxi zabezpecuju najma supervizori
v uvedenych vekovych kategériach. Tento fakt
mobze suvisiet aj sdostato¢nou  praxou
supervizorov v socidlnej oblasti a tym aj vy$Sou
motivaciou a istotou vo vykone supervizie.

Z hladiska nasho vyberového suboru by sme
mohli konstatovat, Ze do vyskumu sa zapojili
najma supervizori, ktori maju prax v socidlnej
oblasti 11 aZ 15 rokov (27,96%).

Tabufka 3
Profesijnd prax (v rokoch)
Pocet rokov praxe Percentudlny podiel
0-5 16,13%
6-10 13,98%
11-15 27,96%
16 - 20 11,83%
21-25 18,28%
26 a viac 11,83%

Legenda: n =93; p >0,05; df = 5; x2 =9,208.
Zdroj: Vlastné spracovanie.

Opravnenie na vykon supervizie v rozmedzi do
8 rokov tvorilo az (87,1%) respondentov.

Tabulka 4
Opravnenie na vykon supervizie (v rokoch)

Pocet rokov oprdvnenia Percentudlny podiel
0-2 38,71%
3-5 23,66%
6-8 24,73%
9-10 5,38%
11 a viac 7,53%

Legenda: n=93; p<0,01; df = 4; x2 = 33,9.
Zdroj: Vlastné spracovanie.

Ak by sme mohli zovSeobecriovat skladbu
respondentov vyberového siboru potom by sme
mohli  konstatovat, Ze ide najmid o Zeny
supervizorky s praxou v oblasti socialnych sluZieb
najma 11 aviac rokov a s opravnenim na vykon
supervizie do osem rokov.

3. VYSLEDKY

Z hladiska stanoveného ciela nas zaujimal
odhad vyskytu syndromu vyhorenia u odbornych
zamestnancov z pohladu supervizorov. Hovorime
o odhade najma z toho dévodu, Ze v superviznych
stretnutiach sa vyskyt syndrému vyhorenia
pomerne ojedinele supervizorom diagnostikuje.
Mozno by stdlo za uvaZenie wvyuzit v praxi
supervizorov Standardné diagnostiky syndrému
vyhorenia vyuzivané v pomdhajucich profesiach
napr. dotaznik Maslachovej alebo To$nerovych

dotaznik na zistovanie miery vyskytu a spektra
syndrému vyhorenia.

Tabulka 5
Odhad pritomnosti syndromu vyhorenia pri
realizacii supervizie

Frekvencia Percentudlny podiel
Velmi ¢asto 27,96%
Casto 62,37%
Takmer nikdy 4,30%
Nikdy 0,00%
Neviem to posudit 5,38%

Legenda: n=93; p<0,01; df = 4; x2 =121,8.
Zdroj: Vlastné spracovanie.

Z uvedenych zisteni vyplyva, Ze syndrom
vyhorenia sa stdva casto témou supervizie,
supervizori v svojej superviznej praxi identifikuja
(aj ked bez standardnej diagnostiky) pritomnost
syndrému vyhorenia u odbornych zamestnancov
socialnych sluZieb. Percenta v odpovediach velmi
Casto a Casto (90,33%) su vysoko vyznamné pre
nase zistovanie.

Syndréom vyhorenia je témou tak individualnej
(49,46%) ako aj skupinovej supervizie (50,54%).
Tato vyvaZzenost pravdepodobne aj suvisi
s pri¢inou vyskytu syndrému vyhorenia. Ak ide
napriklad o kolegidlne vztahy alebo vztah
podriadeny vs. nadriadeny mohli by sme
predpokladat, Ze tato téma je skor prezentovana
na individudlnej supervizii. Celkova atmosféra
v zariadeni alebo podmienky pre vykon odbornej
¢innosti a odmenovanie by sme mohli skér vnimat
ako témy skupinovej supervizie.

Ciefom nasho vyskumu bolo aj zistovanie
vyuZivania metdd atechnik v praci supervizora
pre téme syndromu vyhorenia. Respondenti
mohli uviest najviac tri najcastejSie vyuzivané
metddy alebo techniky v svojej superviznej praxi.
Vysledky su uvedené v Tabulke 6 na nasledujucej
strane.

Tabulka 6
Metddy atechniky vyuzivané v superviznom
procese pri rieseni témy syndromu vyhorenia

Ndzov metod a technik Percentudlny podiel
Dotaznik 20,43%
Relaxacné techniky 39,78%
Diskusia 45,16%
Bdlintovskd skupina 33,33%
Rézne wzuqhzacne 18,28%
techniky
Participacné metddy 8,60%
ZaZitkové hry 36,56%
Aktivizacné hry 24,73%
Ventildcia 51,61%
Iné 1,08%

Legenda: n =260; p<0,01; df =9; x2 = 78,4.
Zdroj: Vlastné spracovanie.
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Zvysledkov  vyplyva, Ze supervizor ddva
najcastejsie priestor pre ventilaciu
supervidovanych (51,61%), diskusiu (45,16%)
a relaxacné techniky (39,78%). Zaujimavé zistenia
aj poukazuji na proces supervizie, ktory
predpokladd pri efektivnom vykone supervizie
priestor pre ventilaciu, diskusiu asamotny
pravdepodobne v niektorych pripadoch aj nacvik
relaxacnych technik alebo stratégii suvisiacich
srelaxaciou  pri  predchadzani  syndromu
vyhorenia. Podobnou inSpirdciou pre
supervidovanych v skupinovej supervizii moze byt
aj pouzitie metddy Balintovskej skupiny (podnety
od ucastnikov skupiny ako zvladat syndrém
vyhorenia) alebo zaZitkové hry na potrebu
uvedomit si pritomnost syndrému vyhorenia
spolu s moZnostou preventivnych stratégii pri
predchadzani syndrému vyhorenia.

Otazka vyuzitia efektivnych metdod a technik
v superviznej praxi pri téme syndromu vyhorenia
doteraz nebola diskutovana, mala by byt
predmetom odbornych seminarov a workshopov
pre supervizorov. Je mozné, Ze niektoré stratégie
vyuZivaju supervizori skor intuitivne vzhladom
k rozmanitosti pric¢in syndrému vyhorenia.

Respondenti nasho vyskumu mali
identifikovat  najviac  troch  pomahajucich
profesionalov v zariadeniach socidlnych sluZieb
u ktorych sa syndrém vyhorenia vyskytuje
najcastejSie.  ldentifikovana bola  skupina
opatrovateliek a opatrovatelov (88,17%) a potom
socialny pracovnik/socidlna pracovnicka (64,52%)
a sestra 44,09%.

Tabulka 7
Vyskyt syndromu vyhorenia ako témy u odbornych
pracovnikov

Nadzov profesie Percentudlny podiel
Opatrovatelka/opatrovatel 88,17%
Sestra 44,09%
Fyzioterapeut/ka 0,00%
Ergoterapeut/ka 8,60%
Socidlny pracovnik/socidlna 64,52%

pracovnicka
Socioterapeut 8,60%
Asistent socidlnej

. . o 16,13%
prdce/asistentka socidlnej prdce %
Sanitdr/sanitdrka 22,58%
Iné 4,30%

Legenda: n =239; p < 0,01; df = 8; x2 = 235,9.
Zdroj: Vlastné spracovanie.

Vysoké percento identifikovanych
opatrovateliek/opatrovatelov  je  evidentné
zdovodu permanentného kontaktu s roznymi
typmi klientov v zariadeniach socidlnych sluzieb.
Vysoky  predpokladany  vyskyt  syndréomu
vyhorenia utejto kategdérie pomahajucich

profesionalov méze suvisiet aj s nedostatoénym
vhimanim syndrému vyhorenia hlavne v jeho
pociato¢nom $tadiu a identifikovanim moZnosti
prevencie syndromu vyhorenia. U socialnych
pracovnikov/pracovni¢ok je téma syndromu
vyhorenia  aktualizovana pravdepodobne
v suvislosti s nedostatocnym finanénym
ohodnotenim, vysokou mierou administrativneho
zataZenia a vnimania vyznamu odbornych ¢innosti
socialnych  pracovnikov vramci ostatnych
pomahajucich profesionalov.

V predchadzajucej casti sme poukazali na
zaklade odhadov supervizorov na vysoku
frekvenciu témy syndrému vyhorenia odbornych
zamestnancov zariadeni socidlnych sluZieb vich
superviznej praxi. Zistili sme taktiez, Ze supervizori
pouzivaju celé spektrum metdd atechnik pri
rieSeni témy syndrému vyhorenia. Evidentné je,
Ze tato téma v zariadeniach socidlnych sluZieb
rezonuje  uvsSetkych  kategérii  odbornych
zamestnancov, najma opatrovateliek/
opatrovatelov, socidlnych pracovnikov a sestier.
Tieto kategdrie mdzeme povaZovat aj z hladiska
vykonu odbornych cinnosti za klucové. Riesenie
uvedenej témy si z hladiska efektivity supervizie
vyZaduje, aby sa téme syndromu vyhorenia
venovala adekvétna pozornost aj v odbornej
priprave supervizorov. Preto sme zistovali do akej
miery maju supervizori zaujem venovat sa
prostrednictvom dalSieho vzdelavania uvedenej
téme aj zpohladu diagnostikovania a volby
aktualnych metdd a technik vyuZitefnych v préci
supervizora. Vysledky nds prijemne prekvapili,
pretoze 92,48%-ta respondentov prejavilo zaujem
o dalSie vzdeldvanie a odbornu graduaciu v rdmci
tejto témy.

Tabulka 8

Potreba supervizorov doplnit si poznatky ohladne
témy syndréomu vyhorenia prostrednictvom
dalSieho vzdeldvania

Vyjadrenie potreby Percentudlny podiel
Ano 70,97%
Vdcsinou dno 21,51%
Védcésinou nie 4,30%
Nie 1,08%
Neviem to posudit 2,15%

Legenda: n=93; p<0,01; df = 4; x2 = 158,44.
Zdroj: Vlastné spracovanie.

Vytvara sa tak evidentne priestor pre
organizovanie odbornych semindrov
aworkshopov  pre  supervizorov s ciefom
skvalitnenia ich superviznej ¢innosti
v zariadeniach socidlnych sluzieb, ale aj vinych
subjektoch v ktorych sa uvedend téma vyskytuje.
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Toto  zistenie  potvrdzuje aj  Statistické
vyhodnotenie pri ktorom sme sledovali vplyv
diZky opravnenia na vykon supervizie so zdujmom
dalej sa v tejto téme vzdelavat.

Tabulka 9
Porovnanie dlzky opravnenia na vykon supervizie s
nazorom na potrebu dalSieho vzdeldvania

a vymeny skusenosti k téme syndrému vyhorenia
Vyjadrenie Pocet rokov oprdvnenia
ndzoru 0-2 3-5 6-8 9 a viac
Urgite dno 69,44% | 81,82% | 73,91% | 50,00%
Ciasto¢ne ano | 19,44% | 18,18% | 26,09% 25,00%
Ciastocne nie 2,78% 0,00% 0,00% 25,00%
Urcite nie 2,78% 0,00% 0,00% 0,00%
Neviem to
posudit
Legenda: n =93; p =0,058; df = 12; x2 = 20,45.
Zdroj: Vlastné spracovanie.

5,56% 0,00% 0,00% 0,00%

Pri porovnani di?ky opravnenia supervizorov na
vykon povolania z ich potrebou dalej sa vzdelavat
vtéme syndromu vyhorenia a uplatfiovania
supervizie, ako preventivneho pésobenia sme
nedospeli k signifikantnym rozdielom. M&zeme
teda konstatovat, Ze supervizori identifikuju
potrebu dalej sa vzdelavat nezavisle od toho, ako
dlho superviziu vykondvaju. K potrebe dalSieho
vzdeldvania avymeny skusenosti v oblasti
syndrému vyhorenia sa respondenti vyjadrili
jednoznacne pozitivne.

4. DISKUSIA

Vysledky vyskumu poukazuji na nevyhnutnost
venovat sa téme syndrému vyhorenia v
superviznej praxi vyznamnej$iu pozornost.

Otvara sa priestor pre hlbsie si uvedomenie
funkcii supervizie, ktoré v svojej praxi supervizor
prezentuje. Ide najma o potrebu vyraznejSieho
uvedomovania si vyznamu mediacnej funkcie
supervizie na ktoru upozornuje Kadushin (2014) v
ramci sprostredkovania poziadaviek
supervidovaného alebo supervidovanej skupiny
smerom k veducemu zamestnancovi subjektu, v
nasom pripade zariadeniu socidlnych sluzieb.
Prave pritomnost syndromu vyhorenia sa moze
spajat s okolnostami, mdézeme ich nazvat aj
pric¢inami, ktorymi mézu byt napriklad:

e nespokojnost alebo netransparentnost v
odmerniovani odbornych zamestnancov;

e neadekvatne poZiadavky na vykon obsahu
jednotlivych  Cinnosti, ktoré nie su v
kompetencii odborného zamestnanca;

e nedostatoénd alebo neefektivha praca
ovplyvnena zlou organizaciou prace;

e dlhodobé nerieSenie adekvadtnych a
legitimnych poziadaviek na efektivny vykon
odbornej ¢innosti;

e nedostato¢né podmienky pre vykon
odbornej ¢innosti a pod.

Otdzka mediacnej funkcie suvisi aj s
dodrziavanim etickych zésad v praci supervizora
na ktoré poukazuje aj navrhovany eticky kodex
supervizie spracovany pod gesciou prof. Matela.

V teoretickej Casti nasej Studie sme poukazali
na vyuzitie podpornej funkcie supervizie v
prevencii syndrdmu vyhorenia. Aktudlna téma
vyuZzivania podpornej funkcie je ¢asto prehliadana
na druhej strane sprostredkovana
pravdepodobne aj intuitivne prostrednictvom
ventilacie alebo diskusie supervizora s odbornymi
zamestnancami na Co poukazuju aj vysledky
nasho vyskumu. Je potrebné v suvislosti s
vyskytom syndrému vyhorenia venovat tymto
Specifickym funkciam (okrem vzdeldvacej a
vycvikovej) pravdepodobne vyraznejsiu
pozornost. Otvéra sa tak priestor pre definovanie
obsahu odbornych seminarov pre supervizorov v
ramci ich dalSieho vzdeldvania.

Aktudlna je otazka vyuzitia diagnostickych
prostriedkov pri identifikdcii syndrému vyhorenia
u odbornych zamestnancov zariadeni socidlnych
sluZieb. Dostupné su spominané diagnostické
nastroje, ktoré mézu supervizori vyuzivat v svojej
praxi a exaktnejSie tak identifikovat pri¢iny
syndromu vyhorenia spolu s prezentovanym
spektrom v jednotlivych oblastiach. Nasledne by
tak mohol supervizor argumentacne efektivnejsie
komunikovat s veducim zamestnancom na
potrebe wvyuzitia supervizie a zarovenn na
odstranovani pri¢in a prejavov syndromu
vyhorenia. Spolu so supervidovanymi by tak
mohol hladat — odhalovat stratégie ako efektivne
predchadzat syndrému vyhorenia.

Za nevyhnutné povaiujeme  podporit
komunikaciu o wvyuZivani metdéd a technik v
superviznej praxi prave pri téme syndromu
vyhorenia. Sme toho nazoru, Ze supervizor by
prostrednictvom  workshopov a odbornych
seminarov ziskal vacsiu odborni erudiciu pri
uplatriovani niektorych postupov, pricom by
mohol efektivnejsie fungovat aj v ramci témy
syndrému vyhorenia.

Za tymto Ucelom bude potrebné pravidelne
ponukat moZnost Ucasti na odbornych
seminaroch a workshopoch pre supervizorov v
ramci ich dalSieho vzdeldvania. Bude potrebné
zjednotit komunitu supervizorov, ktori pdsobia v
socialnej oblasti s ciefom podpory ich odborného
rastu a efektivneho wvykonu ich superviznej
¢innosti. Otazkou zostava, ¢i by nebolo vhodné
iniciovat  zriadenie  komory  supervizorov
Slovenska ako jednotiacej institucie s cielom
spajat supervizorov a podporovat ich odborny rast
a dodrziavanie etického kdédexu supervizie.
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5. ZAVER

Oblast skdmania syndromu vyhorenia u
odbornych zamestnancov zariadeni socidlnych
sluZieb je na Slovensku pomerne ojedinela. Ak sa
aj pozornost centrovala vo vyskumoch na
pomahajucich profesiondlov v zariadeniach
socialnych sluZieb boli to predovsetkym socidlni
pracovnici (BéreSovd, 2006; Lovasova, 2016;
pripadne v zahrani¢i Maroon, 2012), alebo potom
vysledky vyskumnej sondy v zaverecnych pracach
v druhom alebo tretom stupni vysokoskolského
studia v odbore socialna praca napr. Cséri (2016).
Vyskum sledujlci uplatnenie supervizie ako
preventivneho prvku v predchddzani syndromu
vyhorenia je téma pomerne ojedineld a malo
frekventovand na zdklade nasho bddania aj v
zahraniéi. Nasim zdmerom bolo sprostredkovat v
studii pohlad supervizorov na tému syndromu
vyhorenia u odbornych zamestnancov v
zariadeniach sociélnych sluZieb, poukazat na jeho
vyskyt a blizSie pomenovat metddy a techniky v
ich superviznej praxi v rdmci sledovanej témy.
Niektoré zistenia vyskumu aj ked so zapojenim
pomerne malo pocetnej vzorky respondentov
(priblizne 15% z celkového poctu vyskolenych
dalSie rozpracovanie uvedenej témy a podnetom
pre kreovanie obsahu Specificky zameranych tém
superviznych semindrov na tému syndromu
vyhorenia u zamestnancov v zariadeniach
socialnych sluzieb. Uvedené zistenia zaroven
poukazuju na vyznam supervizie a su dolezitym
argumentom pri presadzovani supervizie v
zariadeniach socialnych sluzieb. Podnetom je aj
odkaz supervizorov, ktory suvisi s potrebou a
ochotou dalej sa vzdelavat v oblasti identifikacie
syndrému vyhorenia a vyuZivaniu efektivnych
metdd a technik v superviznej praxi.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

KREATIVNA SUPERVIZIA V ORGANIZACIACH POSOBIACICH V SOCIALNEJ SFERE
OPTIKOU SUPERVIZOROV A SUPERVIZORIEK

Creative supervision in organizations operating in the social sphere through the opticts of supervisor.

Ladislav Vaska?!, Matej Almasi?, Jana Vrtova3

Abstrakt

Vedeckd studia sa zaoberd konceptom kreativnej supervizie v kontexte supervizie organizdcie a nadvdzuje na predvyskum, ktory bol
realizovany v roku 2018. Mnohé organizdcie pésobiace v socidlnej sfére na Slovensku vyuZivaju pre svoj rozvoj superviziu a su otvorené pre
rézne inovativne stratégie a metddy. Jeden z hlavnych cielov supervizie organizdcie je rozvoj organizdcie ako celku a kreativna supervizia
méZe prindsat nové a unikdtne pohlady na prdcu zamestnancov a viest k implementovaniu tychto skusenosti a zaZitkov v prospech rozvoja
organizdcie. Na zistenie vnimania kreativnej supervizie na zdklade skisenosti supervizorov s jej realizdciou v kontexte supervizie organizdcie
z pohladu supervizorov (ako jedna vyskumnd otdzka) bola pouZitd kvalitativna vyskumnd stratégia — metdda polostruktirovaného
interview. Participantmi vyskumu boli supervizori a supervizorky z réznych regiénov Slovenska. Na zdklade realizovaného vyskumu boli
okrem iného identifikované nasledovné zdsadné zistenia (bariéry a vyzvy zdrover): kreativna supervizia vyvoldva strach a neistotu, je mozné
ju realizovat len v atmosfére dévery, je potrebné byt na riu odborne pripraveny a poskytovat ju citlivo. Jej prinosy st z pohladu supervizorov
hlavne v zlepseni vztahov a komunikdcie na pracovisku. Dalej je to schopnost vytvorit si nadhlad, zachytenie podstaty a odburavanie
predsudkov a stereotypov. Za vyznamné povaZujeme taktieZ zistenia, Ze pouZivané kreativne metddy a techniky je potrebné reflektovat aj
v kontexte teoretickej orientdcie supervizora, resp. respektovat jeho preferovany styl a spésob prdce, v preferovanych (realizovanych)
formdch a modeloch supervizie a vZdy v rémci dodrZiavania etiky a hranic (najmd medzi superviziou a terapiou). Dalej st to zistenia:
kreativita = jednoduchost, déleZitost pripravenosti na kreativnu superviziu a schopnost reagovat situacnou kreativitou, no efektivne. Ako
vhodné na zdklade vypovedi participantov boli identifikované manaZérske metddy a techniky ako najviac vyuZitelné pre superviziu
organizdcie.

Klucové slova: Kreativna supervizia. Supervizia. Supervizia organizdcie. Socidlna prdca. Socidlny pracovnik.

Abstract

The scientific study deals with the concept of creative supervision in the context of organizational supervision and builds on the preliminary
research carried out in 2018. Many organizations operating in the social sphere in Slovakia use supervision for their development and are
open to various innovative strategies and methods. One of the main goals of organizational supervision is the development of the
organization as a whole, and creative supervision can bring new and unique perspectives on the work of employees and lead to the
implementation of these experiences for the development of the organization. To determine the perception of creative supervision based
on the experience of supervisors with its implementation in the context of organization supervision from the perspective of supervisors (as
one research question) was used a qualitative research strategy - the method of semi-structured interview. The research participants were
supervisors from different regions of Slovakia. Based on the research, the following key findings were identified (barriers and challenges at
the same time): creative supervision causes fear and uncertainty, it can only be implemented in an atmosphere of trust, it is necessary to
be professionally prepared for it and provide it sensitively. From the point of view of supervisors, its benefits are mainly in the improvement
of relationships and communication in the workplace. Furthermore, it is the ability to create insight, capture the essence and break down
prejudices and stereotypes. We also consider the findings that the used creative methods and techniques need to be reflected in the context
of the theoretical orientation of the supervisor, resp. to respect his preferred style and way of working, in preferred (realized) forms and
models of supervision and always within the observance of ethics and boundaries (especially between supervision and therapy). Creativity
=simplicity, the importance of readiness for creative supervision and the ability to respond with situational creativity, but effectively. Based
on the testimonies of the participants, managerial methods and techniques were identified as the most usable for the supervision of the
organization.

Keywords: Creative Supervision. Supervision. Supervision of Ogranisation. Social Work. Social Worker.

1. UvoD

Kreativna supervizia je relativne novodoby
koncept supervizie v socialnej praci, ktory vyuZiva

pomahajucim profesiondlom) vo vykone profesie
a zaroven je vyuzitelny v supervizii organizacie.
V predmetnej $tudii sa budeme zaoberat prave

moznostami  alimitmi  vyuZitia  kreativnej
supervizie v kontexte supervizie organizacie.
Nebudeme sa vstudii venovat zakladnym

tvorivé metddy a techniky pre rozvoj, podporu
a pomoc socidlnym pracovnikom (ale aj dalSim
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charakteristikdm a vymedzeniam pojmov, akymi
su supervizia, socialny pracovnik a socialna praca
apod. (pozri blizSie napr. dielo Vademecum -
Balogovd & Ziakova. Eds., 2017; Lichner,
Halachova & Lovas, 2018; Lovasova, 2016; Tsui,
2005), predstavime strucne relevantné pojmy
k téme (kreativna supervizia, kreativna
metdda/technika pod.) a najmd poukazeme na
zistené skutocnosti z predvyskumu autormi (pozri
blizSie Vaska &  Almasi, 2019) a vyskumov
realizovanych v nedavne;j minulosti (aj
v spoluautorstve) jedného z autorov predmetnej
$tadie (pozri blizéie napr. Vaska & Cavojskd
(2012); Vaska (2014), ktoré nasledne obohatime
0 nové zistenia z vyskumu realizovaného v ramci
projektu, ktorého sucastou (jednym z vystupov) je
aj predmetna Studia.

Nembzeme vsak pre komplexnost
spracovavanej témy opomenut na tomto mieste
platnd legislativu, ktord ukladd organizaciam
pbsobiacim v socialnej sfére realizovat superviziu
(vypracivat a uskutoCriovat program/plan
supervizie). Pre jej realizaciu je teda vdaka tomu
vytvoreny (relativne  dostatocny) priestor
prostrednictvom zakonov a noriem - pozri blizSie
Zakon NR SR ¢. 305/2005 Z. z. o sociadlnopravnej
ochrane deti asocidlnej kuratele aozmene
a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich
predpisov; Zakon NR SR ¢. 448/2008 Z. z.
o socidlnych sluZbach aozmene adoplneni
zakona ¢. 455/1991 Zb. o Zivhostenskom
podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni neskorsich
predpisov; Zakon NR SR ¢. 219/2014 Z.z
o socidlnej praci aopodmienkach na vykon
niektorych  odbornych  ¢innosti v oblasti
socialnych veci a rodiny a ozmene a doplneni
niektorych zdkonov!. Zaroven je v tejto stvislosti
potrebné spomenut aj Minimdlne Standardy
odbornych praxi v studijnom odbore socidlna
prdca (dalej len ,MSOP*), ktoré boli prijaté v roku
2014 aich prijatim sa zavfsil transformacny
proces odbornych praxi v studijnom odbore
socialna praca na vysokych $kolach a jednoznacne
sa skvalitnila a zefektivnila realizdcia odbornej
praxe. Tymto krokom sa zaroven zvysil status
profesie. Vroku 2019 sa vytvoril novy opis
Studijného  odboru socidlna praca, ktory
re$pektuje aj MSOP. V suéasnosti je v MSOP
uvedené pri obsahu odbornej praxe, Zze odborna

1 Zékon €. 219/2014 Z. z. o socidlnej prdci a o podmienkach na
vykon niektorych odbornych Cinnosti v oblasti socidlnych veci
a rodiny, ktory v § 7 upravuje podmienky vykonu samostatnej
praxe socialneho pracovnika. To je podmienené povolenim
vydanym komorou, ktoré okrem iného, vyZaduje, aby Ziadatel
mal (podla ods. 2, pism. f) zabezpecenu superviziu na vykon
samostatnej praxe. Okrem platnej legislativy aj Eticky kddex
socidlneho pracovnika a asistenta socidlnej prdce (schvéleny

prax zahfnia okrem iného aj , ucast studenta/ky na
supervizii“, jej blizsSie podmienky vsak nepopisuje.
Predmetné Standardy aopis spominame
z doévodu, Ze Studenti socialnej prace (ale aj inych
pomahajucich profesii) sa stavaju na ,isty cas“
sucastou Zivota organizacie posobiacej v socidlnej
sfére, kde sa mézu/mali by sa (ako prirodzena
sucast organizdcie vistom ,Casopriestore”)
zUcastriovat aj supervizii, ktoré si organizacia
zabezpecuje bud na zaklade zakonnej povinnosti
alebo dobrovolne zvlastného rozhodnutia
vychadzajic zo svojich aktudlnych (ale aj
buducich) potrieb (a vizii). Kodbornej praxi
Studentov socidlnej prace a Studentskej supervizii
pozri blizSie Brozmanova et al. (2019); Levicka
(2019); Rusnakova (2017); Truhlarova (2015);
Vaska (2015); Punova a Navratilova et al. (2014);
Levicka a Kubistovd (2013); Keen et al. (2013);
Doel (2012); Schavel a Tomka (2007); Scherpner
et al. (1999); Ford a Jones (1987).

Medzi ,,novinky“ v supervizii patri aj realizacia
supervizie vo vazenskom prostredi, ktord ma tiez
svoje Specifikd (pozri blizsie Klesker, 2016).
V Zbierke rozkazov (Rozkaz ¢. 57 o zabezpeceni
skupinovej supervizie) generadlneho riaditela
Zboru vazenskej ajusticnej straze je urcena
forma, rozsah, frekvencia, pocet a zloZenie
Ucastnikov, postup skupinovej supervizie pre
prislusnikov zboru vykonavajucich $tatnu sluzbu
v priamom kontakte s obvinenymi a odstidenymi
a podmienky kladené na osobu vykonavajucu
superviziu.

Z dovodu zabezpecenia kvality supervizie bol v
roku 2018 prijaty Eticky kodex supervizie, ktory
uvadza definiciu supervizie, kompetencie a
dalie vzdelavanie supervizora, etickd
zodpovednost vo vztahu k supervidovanym, ich
klientom a organizdcidam, kde je vykondvana
supervizia a Vv neposlednom rade eticka
zodpovednost supervizora vo vztahu ku kolegom
a profesii, ale aj ulohu /etickG zodpovednost
v organizacii, kde sa wvykonadva supervizia/
organizacie pre efektivnu superviziu (pozri blizsie
Vrtovd et al., 2019)

1.1 Vychodiska a zamer Studie

Vzhladom ktomu, Ze zamerom Studie je
identifikovat/analyzovat  vyskumné zistenia
sUvisiace s mozZnostami a limitmi vyuZitia

vroku 2015 Slovenskou komorou socidlnych pracovnikov
a asistentov socidlnej prdce), v €asti 2.2 Zodpovednost voci
sebe, ustanovuje, Ze socidlny pracovnik a asistent socidlnej
prace ma nielen pravo ale aj povinnost vykonat nevyhnutné
kroky v profesionalnej a osobnej starostlivosti o seba, aby bol
schopny poskytovat kvalitné sluzby klientom, pricom préave
jeden z krokov v profesiondinej a osobnej starostlivosti o seba
je pravidelna supervizia.
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kreativnej supervizie v kontexte supervizie
organizacie, tak v tejto Casti Studie zadefinujeme
dolezité pojmy, resp. poukdieme na isté
sUvislosti, ktoré moézu tému vyrazne ovplyvriovat,
resp. vyvolavat diskurzy.

Kreativna supervizia - je koncept, ktory v sebe
zahfna vyuZitie r6znych vyjadrovacich (niekedy aj
za pritomnosti expresivnych (terapeutickych)
metdd - pozri blizSie napr. Kovacova (2017);
Kovacova & Listiakova (2015); Chesner & Zografou
(Eds., 2013); Lahad (2000); Tselikas-Portmann
(1999)) spbsobov prezentovania, spracovania,
rieSenia témy, sktorym sa aktéri supervizie
stotoZnuju a po suhlase oboch stran v supervizii aj
systematicky pracuju. V kreativnej supervizii sa
velmi zjednoduSene povedané okrem
,hovoreného slova“ vyuziva (aj) iny — tvorivy
sp6sob préace so supervidovanym na dosiahnutie
ciefov (a ,zakazky”) supervizie. NajdoleZitejSou
schopnostou supervizora vtomto kontexte je
vhodné  nacasovanie  avyber  konkrétnej
kreativnej techniky, aby  supervidovany
nenadobudol pocit, Ze ide len o bezcielne
,lepenie” aktivit, ¢ nevydarend exhibiciu
supervizora (pozri blizSie Vaska & Almasi, 2019).

Kreativha supervizna metéda - je subor
kreativnych technik (t. j. konkrétny a overeny
tvorivy nastroj, aj sposobilost supervizora), ktory
sliZi na dosiahnutie: a) ciela supervizie, b) ,,aha”
efektu (pozri blizSie napr. Weld, 2012), c)
uvedomenia si urcitych déleZitych situdcii,
zaZitkov, skusenosti (atd.) azaroven sluZi na
optimalizaciu pracovného vykonu). Kreativna
supervizna technika (ako castica pouZitej metody)
ma za ciel zefektiviiovat pouZitie tej metddy, pre
ktoru je adekvatna.

Kreativna supervizna metdda je zaroven suborom
konkrétnych krokov vyuZivanych v supervizii za
ucelom zvySovania profesionality Ucastnika
supervizneho procesu (i uz jednotlivca, tandemu,
skupiny, timu, prip. celej organizacie) ainého
(alternativneho) tvorivého spdsobu patrania
arieSenia pracovnych dilem, ¢i vizii a cielov
organizacie. Prostrednictvom logickych
a overenych tvorivych postupov sa v nasom
pripade supervidovana organizdcia (a jej sucasti)
snazia dosiahnut stanované ciele vdaka
sprevadzaniu (v smerovani, v rieseni
problémovych situacii, v organizacnych zmenach
apod.) v superviznom procese kvalifikovanym
supervizorom.
Za zdkladné (vSeobecné) metddy kreativnej
supervizie povazujeme:
(1.) Analogické metody (konfiguracia
superviznej situacie netradiénym sp6sobom
- prostrednictvom figurok, kociek, gombikov,
kamenov, zvieratiek a pod.).

(2.) Explorativne a imaginativne metddy (napr.
brainstorming, praca s predstavami,
fantaziami /napr. balintovské supervizne
skupiny/ a pod.).

(3.) Cinnostné, predvadzacie a ulohovo-
orientované metédy (napr. zadanie
pracovnej ulohy pre superviznu skupinu, tim;
hranie roli; sochanie; modelovanie; nacvik;
zadanie ,domacej ulohy” v kontexte
profesionalneho rastu atd".).

(4.) Expresivne metddy (napr. arteterapia,
dramatoterapia a pod.).

Pri kategorizacii sme sa inSpirovali autormi
Gabura (2018); Listiakova a Kovacova (2015);
Chesner a Zografou (Eds., 2013); Merhautova, in
Havrdova a Hajny et al. (2008); Lahad (2000).

Autori a autorka Studie si uvedomuju dilemy
a diskurzy (napr. hranice medzi superviziou
a terapiou apod.) o kreativite ajej vyuZivani v
supervizii najma z dévodu jej ,nebezpecenstva pri
nespravnom pouZiti“, resp. vyuZivanie réznych
projektivnych metdd a technik, ktoré vychadzaju

z poznatkov z oblasti psycholdgie
a psychoterapie. Tymito otazkami sa autori
detailnejsie zaoberaju vinom a inak

zameranom/zacielenom publikovanom ¢lanku
(pozri blizSie Vaska & Almasi, 2019), prip. pozri
dalSiu suvisiacu odbornu spisbu ako napr. Hughes
aRiordan (2010); Hartl aHartlova (2000);
Casement (1999); Bruchova (1997) a pod.

1.2. Supervizia organizdcie a kreativna supervizia
Supervizori a supervidovani sa v superviznom
procese velmi Casto venovali témam a otazkam
a stretavali sa so situaciami, ktoré nevyplyvali
z konkrétneho pripadu, ale boli podla Gaburu
(2018):
limitované organizaciou, v ktorej
supervidovany pracoval (prevazujuca kultura
organizacie, jej organizacna Struktura,
zadefinovanie a nastavenie procesov, systém
prace, sposoby komunikacie, rozhodovania
arieSenia problémov, filozofia pristupu ku
klientom ipracovnikom atd.). V priebehu
rozvoja supervizie sa zacalo frekventovanejsie
pracovat s homogénnymi skupinamiz jedného
pracoviska, kde castou, Uvodnou témou
ucastnikov supervizie bola nespokojnost
s podmienkami na pracovisku a jeho vedenim.
Supervizori tieto témy neriesia s pracovnikmi
(pracovnici  majua limitované  moznosti
ovplyvnit tieto procesy), ale otvorila sa pre
nich moznost zapojit do procesu supervizie
celd organizaciu. (s. 189).
Vychddzajuc aj ztextu profesora Gaburu je
jednoznacne potrebné rozliSovat  medzi
superviziou v organizacii a superviziou organizacie
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a zéaroven poznat  S3pecifika, ktoré tato
(supervizna) oblast so sebou prindsa. Supervizia
organizacie by mala prostrednictvom svojho
pbsobenia zaistovat primarne ¢o najkvalitnejsie
sluzby pre klienta a umozZnit organizacii vyjasnit si
svoje poslanie a uc€innejSie vyuZivanie zdrojov.
Medzi dalsie ciele supervizie podla Gaburu (2018)
patri aj identifikdcia a optimalizovanie vizie
organizacie, moznosti jej dalSieho rozvoja,
inovacie procesov, efektivnejSie vyuZivanie
profesionalnych kompetencii pracovnikov,
konkrétny proces riadenia zmeny a zaroven autor
(tamtiez) poukazuje na jej findlny ciel, ktorym je
vytvorenie optimalnych podmienok v organizacii,
ktoré pozitivne ovplyvnia kvalitu Zivota klienta
a jeho spokojnost.

Déle?itu rolu v naplfiani cielov supervizie a aj
v jej procese zohrdva kultlra organizacie, pretoze
vyrazne ovplyviuje jej jednotlivé zlozky (ciele,
formy, pristupy ¢i modely) atieZz ocakavania jej
prijimatelov. Aj supervizor musi byt na existujlucu
kultdru organizacie dostatocne pripraveny (k
téme Supervizia organizdcie a kultura organizdcie
pozri blizsSie napr. Gabura, 2018; Havrdova et al.,
2011a, 2011b; Havrdova, Hajny & et al., 2008;
Hawkins & Shohet, 2004).

Ako uZ bolo vysSie spomenuté, supervizia
organizacie nie je superviziou v organizacii aje
potrebné zapojit do nej vietky zlozky organizacie
(timy, pracovné skupiny, rb6zne oddelenia,
manazment apod.), Cize vSetkych odbornych aj
technicko-hospodarskych  (pozn. autora: v
,otazke” zapojenia technicko-hospodarskych
pracovnikov sa nazory odbornikov odlisuju, zalezi
od kontraktu a cielov supervizie organizacie, no
domnievame sa, Ze v niektorych ,fazach”
supervizie organizacie je to priam nevyhnutné,
pretoZe su prirodzenou a dodlezitou sucastou
organizacie a frekvencia ich ucasti by mala
vyplyvat z potrieb zamestnancov/organizécie)
pracovnikov a jednoznacne je potrebné, aby sa do
procesov zmien apod. zapajali aj zacinajuci
socialni pracovnici vratane Studentov a Studentiek
socidlnej prace, ktori/é vykonavaju v organizacii
posobiacej v socidlnej sfére oficialne odbornu
prax. SU totiz minimalne sucéastou jedného
z timu/pracovnej skupiny (pokial odborna prax
prebieha  korektne  a podla minimalnych
Standardov a inych legislativnych noriem), ktoré
si zase suCastou organizacie (k predmetnej
problematike pozri blizSie aj hesla kolektivu
autorov v oblasti poznania: Supervizia v socidlnej
prdci, in Balogova & Ziakova (Eds., 2017)).

Prezentované témy v supervizii su zavislé
najma od: atmosféry (od zloZenia ,skupiny” cez
priestor az po osobnost supervizora a déveru k
nemu); vyvojového stupfa vakom sa

supervidovani nachdadzaju, formy supervizie,

schopnosti kreativne uvaZovat (a vidiet v tom

zmysel), otvorenosti a vztahu k novym metddam

a technikdm. Nadvazujuc na predchadzajuci text

mozno uviest niektoré zistenia publikované vo

Vyskumnej sprave Vasku a Cavojskej (2012)

prinasajucej zistenia, ktoré poukazuju na pozitiva

a zaroven bariéry vo vyuzZivani kreativnej

supervizie v praxi a niektoré vyskumné zistenia z

pohladu supervizorov z predvyskumu z roku 2018

(ktory bol sucastou projektu uvedeného v afiliacii

studie).

V predvyskume projektu VEGA (v ramci
ktorého je spracovavana aj predmetna studia) boli
identifikované , diskurzy” (prinosy a limity)
kreativnej  supervizie (pozri blizSie Vaska &
Almasi, 2019; Vaska, Almasi & Savrnochovj,
2019), ktoré uvadzame v nasledujicom texte.

Na  zaklade analyzy rozhovorov so
supervizormi a supervizorkami (v réamci
predvyskumu) boli identifikované (pri supervizii
socialnych  pracovnikov v kontexte vyuZitia
kreativnej supervizie av kontexte supervizie
organizacie) nasledujuce prinosy:

e Efektivita atrvacnost (skusenost a zdZitok
z pouZitia kreativnych metéd md pre prax
dihotrvajuci ucinok; pri pouZiti kreativity
v supervizii uvedomenie si neefektivnych
postupov a ndsledné aplikdcie inovativnych
postupov do praxe; pri manaZéroch
pomdhaju  kreativne metddy a techniky
nastavit efektivne postupy).

e Obrany aohrozenia (uvedomenie si vdaka
kreativnej supervizii, Ze su supervidovani
v obrandch a Ze im Ziadna hrozba od vedenia
organizdcie nehrozi ,Sledovanie
nedostatkov vs. pomoc k rastu” z pohlfadu

organizdcie, pre ktoru pracujem;
,odblokovanie” manaZéra Z pocitu
nerespektovania z0 strany

zamestnancov/podriadenych;  presadenie
potrieb timu/pracovnej skupiny smerom
k vyssiemu manaZmentu).

e Pestrost v kreativite (osved¢ila sa v praxi
dobrda priprava supervizora aj ¢o sa tyka
mnoZstva a réznorodosti , kreativnych
pomécok” a repertodr kreativnych aktivit v
,superviznom kufri“).

e  Zacinajuci socialni pracovnici versus skuseni
socidlni pracovnici (zacinajuci  socidlni
pracovnici su viac nakloneni kreativite
a inovdciam v supervizii, pokrocili  viac
uprednostriuju rozhovor).
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NajcastejSie limity rozdelime do niekolkych
oblasti:

e Financie/rozpocdet - akutnost/¢as:
(organizdcie nereaguju na aktudinu situdciu
na pracovisku zabezpecenim supervizie
z dévodu rigidnosti v planovani a financnych
obmedzeniach; chybaju , krizové supervizie”,
prip. manaZér ,rozvoja zamestnancov”
v organizdcii, prip. priplatok na superviziu
podla vilastného vyberu ako benefit od
zamestndvatela).

e Chybajuca predstava o prinose supervizie
v kontexte funkcnosti organizacie, pre
ktoru pracuju (tyka sa najmd /ale nielen/
zacinajucich socidlnych pracovnikov, ktori
svoju prdcu ajej prinos nevnimaju
v kontextoch /napr. Ze kvalita ich prdce
zvysuje kvalitu celej organizdcie apod./)

e Limity cez zabezpecované formy supervizie
jej objedndvatelom (a) pluralita — vo vybere
supervizora, vterminoch avo formdch
supervizie; b) existujuci zauZivany systém —
rigidita v kontexte  zmien  a inovdcii
v supervizii; ¢) _absencia __individudlnych
supervizii - neexistujuca moZnost
individudlnej  supervizie atym narastd
frustrdcia z dévodu nedostatocného riesenia
vztahovych a kompetencnych tém, ktoré sa
casto v tandeme/time/skupine objavuju).
Uvedené limity majui vyznam aj v suvislosti

s realizaciou kreativnej supervizie, resp. su

dolezitym faktorom z pohladu supervizorov pri

rozhodovani ¢i pouzit rézne tvorivé metddy

a techniky. Domnievame sa vsak, Ze ak je to tak,

ide skor olimity na strane supervizorov

a supervizoriek.

V nasledujucej casti studie predstavime
vyskum, ktory sme realizovali v ramci projektu
VEGA, poskytneme struény vhlad do metdd
studie, predstavime najdolezitejSie vysledky,
ktoré v diskusii zrekapitulujeme a nasledne
vyvodime zavery (implikdcie pre superviziu
organizacie, resp. pre superviziu v socialnej
praci).

2. METODY

Pri skimani kreativnej supervizie a jej
vnimania z pohladu prijimatelov supervizie
vychadzame zo zisteni vyskumu Vasku a Cavojskej
(2012) a konfrontujeme ich, hladame suvislosti s
jej moznostami a limitmi v kontexte rozvoja
organizacie ako celku. V roku 2012 boli skimané
nazory a vnimanie kreativnej supervizie
zacinajucimi socidlnymi pracovnikmi a v aktualne
prebiehajucom vedeckom projekte (predvyskum

prebehol zaciatkom roka 2018) nazory a vnimanie
supervizorov. na  problematiku  kreativnej
supervizie ajej vyuzivania v organizaciach
posobiacich v socidlnej sfére na Slovensku.
Prioritne boli teda zvolené pre vychodiska
vyskumu predmetnej Studie vySSie uvedené 2
Lvyskumy“ (vyskum a predvyskum) z dévodu, Ze
sa Specificky zameriavaju aj na kreativnu
superviziu a v aktudlne analyzovanom
(ukonéenom  ,hlavnom”  vyskume v ramci
projektu VEGA) v programe atlas.ti bola ako jedna
z oblasti skimana percepcia kreativnej supervizie
supervizormi a supervizorkami aich sklsenosti
s fou v kontexte supervizie organizacie.

Na zistenie vnimania kreativnej supervizie
a skusenosti sfou zpohladu supervizorov
a supervizoriek resSpektujeme principy
fenomenologického vyskumu (Husserl, in Hendl,
2016) a na skumanie predmetného fenoménu —
skusenost supervizorov s kreativnou superviziou -
bola pouzitd kvalitativna vyskumna stratégia
(Hendl, 2016) — metdda polostruktirovaného
interview. Vyskum prebiehal vrokoch 2018 az
2019. Participantmi vyskumu boli supervizori
a supervizorky (aktivne posobiaci v superviznej
praxi minimalne jeden rok) z réznych regionov
Slovenska. Hlavnym cielom vyskumu bolo
zistovanie percepcie supervizie organizacie
a skusenosti  sjej realizaciou z perspektivy
supervizorov a supervizoriek. Pre ucely Studie
analyzujeme len jednu vyskumnu otazku tykajucu
sa skusenosti s kreativnou superviziou v kontexte
supervizie organizdcie: Aké su  skusenosti
supervizorov a  supervizoriek s vyuZivanim
kreativnej  supervizie vrdmci  supervizie
organizdcie? Na tuto vyskumnu otdzku sme
vramci poloStrukturovanych interview ziskali
odpovede od 11 participantov (z celkového poctu
17), ktoré analyzujeme ainterpretujeme
v nasledujucej Casti Studie. Participantov budeme
pre Gcely Studie uvadzat ako P7 az P17.

3. VYSLEDKY

Subjektivne vnimanie kreativnej supervizie
vychdadzajucej z vlastnych skusenosti supervizorov
a supervizoriek v kontexte Specifickej formy
supervizie atou je supervizia organizacie
predstavime v nasledujucich Styroch
podkapitolach. Jednotlivé zistenia sme rozdelili do
niekolkych tém/kategdrii, ktoré suavisia s
vymedzenymi segmentmi.

3.1 Vnimanie kreativnej supervizie

Pariticipanti vyskumu mali rézne skusenosti,
ktoré vychddzali z ich niekolkorocnej superviznej
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praxe. Ich vypovede sme rozdelili do viacerych
oblasti:

Kreativna supervizia ako ,,strasiak”

Tato oblast vznikla na zaklade identifikovanych
moznosti  alimitov  kreativnej  supervizie
v superviznej praxi. Strach je velkou prekazkou na
oboch strandch supervizie. Obaja aktéri su tymto
fenoménom sprevadzani a vypovede
participantov poukazuju na ich skuisenosti so
strachom v rdéznych kontextoch. Prvy segment -
ktory sme si pomenovali okrem ,,strasiaka” aj ako
strach z nepoznaného vs. nepoznany strach: ako
na strane supervizorov, tak ina strane
supervidovanych - ilustruji nasledovné vypovede:

e ludia sa boja, vdcsinou nevedia co to
supervizia je [..] ked som prisla ako
supervizorka  ja, tak predchddzajuca
supervizorka ucastnikom rozdala papiere
a povedala, Ze ,hakreslite strom”
a nevedela, preco to robi aludia tomu
nerozumeli [...] v pociatkoch musi byt
supervizia viac formdlna, lebo sa vtom
supervidovani citia bezpecne a aZ postupne,
v neskorsich fdzach sa td kreativita dd vyuZit,
..ked" uZz moéiem ist cloveku do vnutra..
A zrazu zistim, Ze ja nepotrebujem, aby mi
malovali alebo farbickovali, lebo potom sa
zlaknu, a povedia, Ze on nevie malovat,
a tym to pre neho skonci..” (P7)

e nepouzivam pri supervizii  papieriky,
nepouZivam tie zvieratkd a mozno to vyplyva
aj ztoho, Ze ako mdam teraz organizdciu
nastavenu alebo ako som mala v minulosti,
tak nie kaZdy je tymto prostriedkom
otvoreny a chce s nimi pracovat. Stalo sa mi,
Ze som vybrala zvieratkd a povedali mi, Ze
Ltak s tymto na mria nechodte”, takZze som
sa stiahla, nebudem ich tam ako
supervizorka presvied¢at, Ze aké to je
super..” (P9)

e ..islisme cez zvieratkad taku uvodnu aktivitu,
atam uZ som videla, Ze proste td ich
agresivita sa ako keby preorientovala na
taku srandu, Ze si ztoho robili totdlnu
srandu. A ja som vtedy chytila, moZno nejaky
divny strach alebo averziu voci zvieratkam.
Sice ich so sebou nosim, ale nepouZivam ich
uZ vtakom tom prvopldnovom, Ze: ,ktoré
zvieratko vam pripomina klienta?“ (P11)

o "Aj ked' boli najskér vydeseni z tej aktivity,
ktort som im pripravil a zacali zrazu hovorit,
Ze musia ist na pojedndvanie, no aj napriek
tomu tam ostali do konca. Mali taku tu
prvotnu obavu skér z takého, Ze ¢o to bude,
ale ked' zistili, Ze to nie je ani o hereckom

vykone napriklad, ani o nejakych umeleckych
danostiach, Ze tam ide naozaj o to, Ze podme
s tym pracovat nejako inak, tak to vnimali
nakoniec pozitivne a ako prinos. A podla
mria tento postoj vébec nezdleZi od toho, Ci
robite superviziu v mimovlddnom alebo
statnom sektore..” (P17).

V poslednej vypovedi participantky vyskumu
(P17) je mozné identifikovat rdzne skuisenosti
s kreativnou superviziou v Statnom a neziskovom
sektore, resp. jeho vypoved naznacuje, Ze to nie
vzdy zdlezi (resp. takmer nikdy) od toho, ktoru
organizaciu supervidovani ,zastupuju”“, ale urcite
je potrebné vnimat Specifikd, ktoré sa objavuju
v supervizii organizdcie realizovanej v Statnej prip.
neziskovej organizacii.

Kreativita ako odburavanie strachu a napdtia -
kreativita ako ,,barlicka”

Strach je iraciondlna zaleZitost, ktory vsak
dokaze byt pri dobrych zruénostiach supervizorov
relativne lahko odburany, resp. mobie byt
vhodnymi metddami a technikami
minimalizovany. Kreativita poskytuje priestor na
uvolnenie napédtia, minimalizovanie strachu
a otvorenie tém spdsobom, ktory nie je bezny.
MozZno to potvrdit aj vypovedou participantky
(P13) a participanta (P16):

e ..cez tie rozne obrazy ako keby ludia vtedy
ziskali slobodnejsiu vélu, nemaju totiZ pocit,
Ze hovoria o sebe, ale vo vseobecnosti, Ze sa
opisuje nieco akoby nie o nich..” (P13).

e .hlavne vnimam pouZitie kreativnych
technik ako velmi dobru barlicku, a najmé
u zacinajucich  supervizorov, ktori maju
strach proste sa pustit, otvorit témy. Tie
projektivne techniky mézZu viastne spustit
procesy bez toho, aby boli oni za tych zlych
v uvodzovkdch, lebo v rozhovore si za toho
zlého, kedy si to ,zliznes” v tej supervizii, ked’
sa na nieco spytas, tak sa nahnevaju na teba
nie na obrdzok, Ze?..” (P16)

Do istej miery to mozno povazovat aj za
paradox, na druhej strane je pri niektorych
supervidovanych Uplne beiné, Ze ovela
jednoduchsie dokazu formulovat ,svoje témy”
a riesit ich prostrednictvom ,barli¢iek”, za ktoru
mozino povazovat aj kreativitu. Dal$im dolezitym
faktorom je faza, kedy sa kreativita zacina
v supervizii objavovat a pouzivat, ak je pouZita
hned' v zaciatkoch méze to vyvolat az silny odpor,
s ktorym sa velmi tazko bojuje. Skusenost
participantky (P11) dava jasny signal ako modze
vstup ovplyvnit proces supervizie apotom
supervizia vyzniet ako ,,pomsta“:

e ..jasom ich este ani nevytiahla, len ucastnici
supervizie videli Ze mdm také hravé
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pomécky v priesvitnej krabici, a teda to bolo,
Ze absolutny ,,odpal”. A to bola jedna z tych
prvych supervizii, a spravila som chybu vtedy
vtom, Ze ja som mala vtedy v hlave, Ze
,pouZijeme  zvieratkd, tak pouZijeme
zvieratkd”. Co som sa ui mala zlaknut
a uvedomit si to, Ze to asi nie je v poriadku
pouzit, ked’ som videla tie ich reakcie. A tak
som isla do nejakého divného boja s nimi, Ze:
,0 ja vam dokdZem, Ze zvieratka su super”.
A teda isli sme cez zvieratkd taku dvodnu
aktivitu, a tam uZ som videla, Ze proste tad ich
agresivita sa ako keby preorientovala na
taku srandu [...] na jednej strane to aspon
uvolnilo napdtie a mohli sme pokracovat
relativne v klude dalej..” (P11).

V savislosti s vyuZitim kreativnej supervizie
ako ,barlicky” mozeme uviest casti vypovedi
participantiek (P8 a P13):

e ..zistila som, Ze karta dna je velmi dobrd
pomécka pre vstup do supervizie, ludia si
totiz nevedomky prechddzaju niecim co
nejakym spésobom rozhybe tu ich fantdziu,
prinuti ich inak uvaZovat, zamysliet sa
a nejak informdciu podat, ktord je potom
takd smerodajnd..” (P13)

e ..ked sa toci ta skupina dookola a nevie sa
pohnut dalej, tak nieco iné tam treba vtedy
vsunut, aby sa posunula niekde dalej, aby
mozZno vedela inak reagovat, ziného
pohladu, otocit ten uhol pohladu na ten
problém cely, mozZno cez tie figurky, cez ten
ndzorny materidl.” (P8)

Kreativne ma byt jednoduché
Nie vZdy je potrebné pouzit naroéné kreativne
metddy a techniky, skor je dolezZité re$pektovat
pravidlo ,v jednoduchosti je krdsa“. Skusenost
participanta (P12) hovori o tom, Ze
e .ti ludia uplne cez kreativitu pochopili
o ¢om to u nich je, mali to zrazu ako otvorené
knihy a jednoducho zistili, Ze: ,,aha takto to
je.” A nie su to zloZité veci. Ja si myslim, Ze
v jednoduchosti je krdsa, aj v tej kreativite, Ze
mad to byt kreativne a jednoduché..” (P12)

Na uvedené nadviazeme dalSim segmentom
skdsenosti supervizorov a supervizoriek, ktory
suvisi sich vlastnou kreativitou spojenou so
situaciami, cize ,situacnou kreativitou”, ktoru
nazveme:

Kreativita ako hra s dostupnymi vecami:
e ..zoberiete, vykladdte pohdre a poviete, Ze
,dobre, tak ty si tu a tu je tvoj nadriadeny.”
A zrazu pouZivate pomdbcky analogické bez
toho, Ze by si vytahoval kufrik so zvieratkami

alebo s farbickami a on pristupi na tu hru
a povie: ,no dobre, ked ja som odisSiel”
a zoberie ten pohdr, a viastne hrd s tebou tu
hru alebo riaditel chyti ten lepiaci papierik
a povie: ,no tak si predstavme, Ze mdj
podriadeny by bol tu a nie tu” azacne to
lepit, to su tieZ analogické pomécky a mozno
to ani nie je kreativne ako skér vyulitie
vSetkych tych senzorickych kandlov, ktoré
mdme, lebo méZeme o tom hovorit, ale ked’
to este aj hovorim a vidim, tak si zafixujem
a zapamdtam si ten ZIty papierik, ktory tam
vtedy tréal, bol o mne, avlastne tym
umocnujem ten vnem..” (P7)

e .ludia sa teSia aja som taky tvorivy
Cloviecik alebo teda hravy, ktory so sebou
ked nemd Ziadnu specidlnu pomdcku, tak
pouZije ¢o ma po ruke..” (P15)

Kreativita ako prostriedok ,,burania” stereotypov
(a otvdrania novych obzorov a posiliovania
autenticity) je dalSim segmentom, ktory je
délezitou skusenostou pri vyuZivani kreativity.
Participantka (P15) pouZiva kreativne metddy
a techniky, aby ucéastnikom ,naburala” ich
stereotypné uvaZovanie:

e ..Cim dalej, tym viac som presvedcend
o tom, Ze sa vela rozprdva, vela sa pise, vela
sa nejak produkuje v tej verbdlnej urovni
a mozno si to uZ ani neuvedomujeme ako
opakujeme, ako proste vytahujeme tie
spolocensky vhodné odpovede,
naformulované tak ako sme ich uZ x-krdt
poculi niekde zautomatizované. A také tie
kreativne techniky a aktivity zrazu rozbijaju
ten nds stereotyp, to nase zabehnuté
zmyslanie..”

e ..niektoré formuldcie, ked supervidovani
rozprdvali na supervizii, ked'sa vyjadrovali ku
klientovi alebo k tomu ako to doma u nich
vyzerd, u klienta a podobne, som si pre seba
hovorila, Ze ,tak pises denno-denne sprdvy
a viem si predstavit, Ze sa to v tych sprdvach
stdle opakuje, ale ja chcem pocut nieco, ¢o
bude osobné za teba, konkrétne na toho
klienta” a to mdm pocit ako keby som to
musela celé nejak prestavat, ,preburat” a ist
obchvatom, a vtom okamihu toho zmdtenia
ti nasi supervidovani zrazu vyprodukuju
nieco, ¢o je autentické. TakZe ja som urcite za
kreativne techniky aza to, Ze by sa mali
vyuZivat..”

e ..ked'to tym supervidovanym pontiknes, tak
ich trosku vyvedies z rovnovdhy nevedia co
ich ¢akd, ¢o sa bude diat, ako to maju robit
a zameraju sa na tu konkrétnu techniku.
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MozZino oto menej sa potom kontroluju
a ddvaji pozor na to, ¢o vyprodukuju. Ci u?
kresbou, Ci hranim alebo cimkolvek inym.
A myslim, Ze su to potom také autentickejsie
vypovede ako ked' len rozpravaju a hlavne,
ak to rozprdvaju stdle ,dokolecka” alebo
v réznych obmendch..” (P15)

Kreativna supervizia ako vysledok dévery
e ..amyslim si, Ze je vybornd vtedy, ked’ si
skupina vzdjomne déveruje, a ked' déveruju
supervizorovi, lebo ked tam ndjdeme nejaky
priestor a fakt ideme, no ja tomu hovorim, Ze
sa aZ hrame, tak sa oni uvolhia a idu do toho,
tak ked potom robime analyzu, tak uZasné
veci z toho vychddzaju, fakt, Ze uZasné..”
(P10)
Dévera je jedna znajdolezZitejSich hodnét
v supervizii avo vztahu medzi supervidovanym
a supervizorom je primarnym faktorom vyrazne
ovplyviiujacim proces a vysledok supervizie. Aj na
zadklade vypovede participantky (P10) je mozné
usudit, Ze kvalitny fudsky a zéroven profesionalny
vztah umoziuje vyuzivat kreativitu v supervizii
bez vacsich komplikacii a s radostou.

Nasledujica  oblast  skisenosti  slvisi
s vyuzivanim réznych typov a foriem supervizie.

3.2 Skusenosti supervizorov  a supervizoriek
v kontexte zdkladnych foriem (z hladiska poctu
supervidovanych) supervizie

Kreativna  supervizia v skupine vs. pri
jednotlivcovi

e ..vskupinovej ¢asto vyuzivam modelovanie
situdcii, pri individudlnej pouzZivam skor
figurky. Obe pomdhaju vidiet problém
z iného uhla pohladu.." (P8)

e .skusala som zvieratkd v skupinovej
supervizii, a tieto zvieratkd, ale aj pohladnice
bolo pre mria ndrocnejsie pouZivat, fakt su
lepsie v individudlinej supervizii..” (P9)

Za Specifické kreativne techniky pre skupinu a
(vhodné aj v rdmci supervizie organizacie) mozno
povazovat sochanie a modelovanie. Naopak v
individualnej supervizii sa vyuZivaju viac
osobnejsie techniky (napr. cez farbu aktudlneho
oblecenia a iné osobné veci — napr. knihy, ktoré
¢ita, hudbu aku pocuva, kresbu apod.). Vyssie
uvedené skutoCnosti moino potvrdit aj
vypovedou participantky (P13):

e .modelovanie sa dad krdsne vyuZit aj
vjednej aj vdruhej. Hranie roli, to je tieZ
také, Ze viac vyuZitelné v skupine a potom
jednoznacne modelovanie. V individudinej

skor tie, ktoré maju prvky kvdzi takej
arteterapie alebo skér vychddzaju z toho
prejavu, Ci uZ kresbového, pisomného,
moZno cez nejaké tie podobenstvd. Toto je

také velmi zaujimavé. Cez nejaké tie vztahy,

cez nejaké prepdjanie niektorych veci, ktoré
funguju a ktoré nefunguju, cize mozZno
uvedomenie si takych niektorych osobitosti
jednotlivca. Tam skutocne ide potom o taku
hibsiu formu ako do tej osobnosti naozaj
preniknut, ako ho zaujat, aby dal tomu
nejaky obraz, nejaky charakter. Dokonca sa

mi podarilo uZ aj cez hudbu, ¢o bolo pre mria
velmi zaujimavé, Ze cez hudobny prejav
alebo cez takéto nejaké osobné veci, ktoré
¢lovek ma na sebe oblecené alebo farbu do
ktorej sa oblieka, ktoru uprednostriuje CiZe

tam je takd trosku ind situdcia a atmosféra,

co v skupine nemusi fungovat. U jednotlivca

je mozZno vhodné vyuZivat aj viac intuiciu,
také formy, ktoré existuju, takym spésobom

ako Clovek sa dokdZe nejako prejavit..” (P13)
Skupina (tim) sa nemusi pri niektorych
kreativnych metddach a technikach prejavit tak
ako priindividualnej supervizii jednotlivec. Mnohé
techniky (pozn. autorov a autorky — najma
projektivne) si vhodnejsie na otvaranie a riesenie
osobnych tém, samozrejme za dodrzania hranic
medzi superviziou a terapiou. Niektoré techniky
viac v ludoch umocriuju schopnost pochopenia,
¢o ten druhy moze prezivat, niektoré menej, resp.
niektoré techniky je vhodné pouZit viac na
individualnej urovni ako skupinovej, no je
potrebné - pri ich pouzivani alebo pri rozhodovani
sa o (ne)poutiti kreativity - prihliadat aj na dalsie
kontexty (komunikacia, nalady, vztahy v skupine

a pod.):

e ..lebo ten proces je velmi vnutorny. KdeZto,
ked' rozpravam o tych obrdzkoch, tak je to
nieco, ¢o ide von a ¢o méZe chytit aj tych
ostatnych..” (P15)

Vhodnost pouZitia tej ktorej metddy

a techniky je zavislé aj od vyzretosti spolocenstva
s ktorym v supervizii pracujeme, pretoze vyzreté
spolocenstvo prichadza do supervizie s témami,
ktoré chce riesit a vybera si automaticky, resp.
reaguje na ponuknuté také metddy a techniky, cez
ktoré mobze najviac ziskat pre seba asu mu
uzitotné. Uvedené modie mat vplyv na mieru
vyuZivania kreativity v superviziach:

e ..ja vyuZivam kreativitu skér bud’ v tych
vznikajucich skupindch, kde prichadzam ako
novd, lebo pre nich je to také vtiahnutie do
deja a tam je to také pre mria a pre nich také
zrozumitelnejsie, aj sami si vedia do toho
sformulovat nejaké svoje ocakdvania..”
(P13)
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e ,..dno, niekedy pouZivam kreativne techniky,
ale viac-menej je to o takej skupinovej prdci,
ktoru oni do toho vndsaju, vsetci ¢lenovia..”
(P8)

3.3 Sebareflexia vlastnych skisenosti

Limity na strane supervizora (a pripravy
supervizorov) pre realizdciu kreativnej supervizie
organizdcie

Supervizori asupervizorky jednotlivo vo
svojich vypovediach komunikovali vlastné pocity
a zazitky zo supervizii, kde sa snazili kreativne
pracovat:

e _.na zaciatku chybal ten cit ako keby
odhadnut to, Ze (i to je teraz dobré pouZit
alebo nie, aaZ ten supervidovany mi
povedal, Ze toto nie. Ateraz asi tou
skusenostou viem, Ze ked to niekedy
pouZijem, tak viem, Ze teraz je to vhodné a by
bolo fajn pouZit, bez toho, aby mi to dal
najavo supervidovany..” (P9)

e ..ja zacnem od supervizora, Ze podla mna
hrozne zdleZi ako sa on v tom citi. Teda
pozndm aj u seba také tie etapy, Ze ked’som
zacinala, tak som ovela viacej siahala po tych
kreativnych technikdch. Teraz po tom
siaham, ale niekedy aj menej, ale ked’ potom
siahnem, tak vidcsinou mito ,,vypadli” dobre..”
(P17)

K oblasti pripravenosti supervizora urcite patri
aj otadzka dostatocného vzdelania v predmetnej
oblasti atym istd (obmedzena) droven
kompetencii (v oblasti kreativnej supervizie).
Vypovede participanta (P12) a participantky (P14)
mozno povazovat za smerodajné v kontexte
pripravy supervizorov pre vykon kreativnej
supervizie:

e .keby tu boli preloZzené styri knihy
kreativnych technik supervizie, tak neverim,
Ze tu niekto potom nesiahne. TakZe to su tie
2 oblasti, Ze aj pohodinost, Ze na nieco sme
nauceni, na druhej strane aj td nasa
pohodinost v tom, Ze ,,no tak neprelozim si.”
Ateraz som dospel do toho, Ze ked si
prekladam veci hodne som sa posunul”.
(P12).

e .ale ¢o mne chyba, tak to je este nejaky
vycvik tych odbornych nejakych technik a tak
dalej. Sama citim tu kreativitu, td je
v kaZzdom z nds, ale potrebovala by som este
viacej tych metdd, technik, aby som tu
superviziu vedela robit lepsie..” (P14)

Zaroven nam predchadzajuce odpovede
poukazuju na dalSiu délezZitd sucast sebareflexie
na zdklade vlastnych skusenosti supervizorov

a supervizoriek, a tou je vyznamné postavenie
vztahu supervizora/ky ku kreativite. Tuto
myslienku  modZeme podopriet aj dal$imi
vypovedami:

e ..musiS$ mat vztah k tym kreativnym veciam,
ndjst si oblast, ktord je ti blizka. Mat cit
vybrat nejaku kreativnu techniku alebo nieco
teda, ¢o je iné, ale dostatocne jednoduché,
aby to ti ludia pochopili. Lebo ako tych
kreativnych , blbosti“ vies vymysliet vela. Ale
aby to sadlo jak ,rit na Serbel” tak to je
obtiaZne.” (P12)

e ..tovelmiradarobima ako myslim si, Ze tak
najcastejsie fakt robim to modelovanie, to je
takd moja tieZ srdcovka..” (P13)

e ..podla mna hrozne zdleZi na tom, ako sa
supervizor v tom citi..” (P17)

e ..ja asi hrozne sklamem ako supervizor, ja
madm totiZ supervizny kufrik, ktory trci
v gardZi ako podopierka gardZovych dveri, ja
som zcelého nakupeného kufrika pouZil
jeden jediny raz postavicky - tie drevené, ale
naozaj len raz v Zivote. Nosil som ten kufrik
ako ,agent steplou vodou” a okrem tych
postaviciek som este raz pouZil ,,posticky”,
ktoré som mal pri sebe. Moja Specifikdcia je,
Ze pracujem vtom PCA  koncepte
rozhovorom, v uvodzovkdch to myslim teraz
ironicky - naozaj len rozhovorom, a ten si
myslim, Ze je dostatocny...” (P16)

Vypoved participanta (P16) - okrem toho, Ze je
citelny jeho (ne)vztah ku kreativite - prinasa dalsiu
vyznamnl skutocnost, na ktorl je potrebné
upozornit, atym je ,teoretickd orientdcia
supervizora“ v kontexte pouZitého pristupu
v supervizii, ¢o mbzZe vyrazne ovplyviiovat vztah
a celkovo aj postoj ku kreativnej supervizii a jej
vyuZivaniu v praxi.

Podstatné pre analyzovanu oblast skisenosti
je uviest aj dolezZitost citlivého ddvkovania
kreativnych metod a technik. V tejto suvislosti je
nutné pripomenut, Ze supervizor musi vediet pri
vyuZivani kreativity fungovat v zmysle
dodrziavania hranic (osobnych, medzi superviziou
a terapiou apod.). Skusenost participantky (P14)
potvrdzuje uvedené:

e ..robili sme napr. asocidcie ...ale uprimne
poviem, mdm sama rezervy, vnutorné.
Samozrejme som si toho vedomd, Ze by som
potrebovala, privitala, keby sme mali
pravidelné super-supervizie, kde by sme
mohli podobné situdcie, pripady riesit. Bolo
by fajn poznat nejaké techniky ...vlastne my
socidlna prdca nemdame tolko aZ tych metod
a technik, takZze umna je to, Ze by som
privitala nieCo na rozSirenie  mojich
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“

vedomosti a zruénosti, méjho vzdelania..

(P14)

Vypoved' participantky (P14) naznacuje isté
pochybnosti, ktoré sa vsuperviznej praxi
objavuji aktoré je potrebné nasledne
riesit/rozoberat vramci vlastnych supervizii
(super-supervizii). Daldia vyznamna informacia
je, ze ,nemdme ako profesia (socidlna prdca)
tolko metod a technik ako iné pomdhajuce
profesie..” (P14). Tu je tiez dbleZité upozornit
(savislosti uvadzame aj na inych miestach studie)
na teoreticky background, resp. kompetencny
background supervizora/ky na zdklade jeho
povodného vzdelania.

3.4 Praktické skusenosti s kreativnou superviziou
v kontexte supervizie organizacie

Pri analyze vypovedi participantov bolo
naroéné analyzovat a kategorizovat kreativhu
superviziu v kontexte supervizie organizicie v
ich absolutnej suvislosti, resp. vo vzajomnej
interakcii.  Identifikovali sme  nasledovné
kategorie, ktoré tiez rozdelime do niekolkych
segmentov postavenych na zdakladoch analyzy
vypovedi participantov a participantiek vyskumu:

Skusenosti s vyuZivanymi kreativnymi metodami
a technikami (pre rozvoj organizdcie ako celku)

Participanti a participantky uvadzali niekolko
inSpirativnych metdéd atechnik, ktoré sami
v supervizii organizacie vyuzivaja(li):

Modelovanie a hranie roli
e ..casto vyuZivam modelovanie situdcii.” (P8)
e ..hranie roli, Ze cez rézne pribehy, je to také
uplne iné, ten pribeh ich nejakym sp6sobom
chyti za srdce avlastne na tom zacnu
rozoberat potom konkrétny priklad..” (P13)
e .hranie roli to je tieZ také, Ze viac
vyuZitelné v skupine a potom jednoznacne
modelovanie..” (P13)

Dixit, odkryvacie obrdzky, fotogradfie..

e ..Co mdam velmi rada, tak to su aktivity a
vyjadrovania cez rézne fotografie, ale viac
vyuZivam skor také tie prdce - vytvarné diela,
osvedCcil sa mi najmd dixit..” (P13)

e ..najnovsie som si kupil ,dixit karty”, ktoré
ma ocarili. Opédt som ich ani raz so sebou
nezobral, ale mdm ,,dixit” kupeny..” (P16)

Participant (P16) na zaklade skusenosti na
yvlastnej kozi“ vnima karty ,dixit“ ako vhodny
kreativny nastroj, pre svoju pracu sa ich vsak zatial
nerozhodol vyuZit (dévody participanta pozri na

inom mieste predmetnej Studie), ale jeho zazitok
bol relativne silny:

e .videl som to u supervizorky v krajine XY,
kedZe pracujem aj tam, tak ona stym
pracovala na supervizii, bolo to velmi pekné
ako s tym pracovala a kedZe som bol akoby
priamy super-supervizor, teda na priamej
supervizii, takZze som to videl, videl som tu
energiu alebo citil ju ako s tym pracuje, bolo
to velmi prinosné, ale ja si sam seba neviem
predstavit, Ze ,,vyberte si z obrdzkov..” (P16)

e .myslim si, Ze vskupinovej supervizii su
napriklad zvieratd alebo takéto nejaké
mensie veci velmi osobné, atd skupina
z toho nemda taky zadZitok ako ten konkrétny
clovek, ktory to tam skladd, postva, obzerd
a proste pracuje stym, astymi emodciami,
ktoré z toho md. Ale nejaké napriklad fotky,
pohladnice, tie maju velmi dobry efekt
v skupine, pretoZe aj ked'si kaZdy vyberie len
jednu, tak vZdycky ked' sa teda rozprdvame
o tych ostatnych, tak nejakym sp6sobom aj
on tvori a produkuje, ¢o na nej je, ako to on
vidi, s¢im sa mu to spdja, a dokonca sa
stdva, Ze ten jeden to povie, adalsi sa
pridd..” (P15)

Uvedena vypoved ilustruje ako participantka
(P15) wvnima wvyuZitie ,obrazkov” v supervizii
a konfrontuje ich s inymi technikami vhodnejsimi
pre individualnu superviziu.

Tyce, (bambusové) palice, palicky:

Ako  osvedfend  technika v supervizii
organizacie je povazovana participantkami (P9
aP10) ,technika palic, ktoré participantky
jednotlivo zhodnotili nasledovne:

e .je to technika stou dlhou metrovou
bambusovou palicou, ked sa posuvaju ti
dvaja, vytvoria dvojicu a posuvaju sa po
uritom priestore a supervizor im vlastne
ddva nejaké instrukcie, to je urlené na
komunikdciu medzi ludmi, timami, ked'
madme v supervizii tému komunikdcia..” (P9)

e _.ked sa chceme vorganizdcii bavit
o komunikdcii, tak odporucam pracovat so
Spilkami - opries prst druhej strany a teraz
oni naraz zacnu o tom vela hovorit. Mala
som moZnost na vlastnej koZi v mojom
vycviku vyskusat si to s velkymi tycami. A
pouZila som to v jednom zariadeni, kde som
to neodhadla mozZno dobre, tak som to
zobrala a ucastnici sa zahrali, neodmietli to.
Ako aj reflektovali, ¢o to bolo, ale nemilo to
prijali. TakZe ta kreativita supervizora musi
mat strasne vela tych ,tykadiel”, ¢o teraz
pouZit, a ¢o nie, a Co v istej organizdcii velka
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palica méZe evokovat, ¢o mne proste
nedoslo, takZe som sa tak trosku pomylila
(smiech)..” (P10)

2vieratkd, postavicky, figurky, kamene, lopticky -
techniky analogickej metody:

Medzi oblUbené kreativne techniky (¢asto su
preferované aj prezentované na akreditovanej
priprave buducich supervizorov) patria vyssie
uvedené ,pomocky”, ktoré zaradujeme medzi
analogické (niekedy uvadzané aj ako analégové)
metddy. Aj na inom mieste Studie (pozri vypoved
P11 — v segmente: Zivotnd ¢iara organizdcie) su
spominané figurky, ktoré sa v ramci nej vyuzivaju
atym padom su uvedené pombdcky casto
kombinovatelné:

e ,.mdm taku skusenost, Ze ked prides
pripraveny na tu superviziu a ludia vidia, Ze
tam rozprestries nejaké nalepené postavicky
a Ze tuto postavicku riaditela prilepis tam
hore, tuto postavicku inde [...] je to uplne
jednoduché, velmi, ale vidia, Ze si venoval
tomu cas a pozornost, a Ze oni su pre teba
déleziti [...] aja teda rada vyuZivam
v individudlnej supervizii naozaj tie zvieratkd,
to su také moje oblubené, ale rada vyuZivam
aj kamene..” (P7)

e ..jasavtomto totdlne, Ze ,vyjasim“vZdy, od
farebnych  papierikov, cez  lopticky,
zvieratkd..” (P11)

Asocidcie mozno povazovat za najviac rizikovu
techniku z pohladu potencidlneho narusenia
osobnej integrity supervidovaného z dovodu
prace s hlbsimi vrstvami psychiky a narocnosti
udrzania hranic supervizie (vs. terapia):

e ..UCinné su aj asocidcie a pozitiva su zavislé
od toho, aky je ten supervidovany, ..¢i to md
vébec nejaky efekt alebo, Ci tie asocidcie
nepéjdu velmi na city. Ako ¢lovek to musim
zhodnotit empaticky, Ze ¢i méZzem ist do tej
techniky [...] sama seba som si tak
prehodnotila, Ze ¢i méZem robit asocidcie,
nejaké také predstavy..” (P14)

Pri tejto technike spomenieme aj model
Bdlintovskych superviznych skupin (pozri blizsie
Vaska, 2014; Schavel, 2017), kde sa pracuje
s fantaziami a participanti ju pouZzivaju
v superviziach organizacie:

e ..potom bdlintovka, ale bdlintovku neviem,
Ci povaZovat za kreativnu formu, lebo to je
také ako...pre mna je to kreativne, ale no
neviem do akej miery to mozZno povaZovat za
kreativny spésob prace..” (P13)

e ..mnohokrdt je to bdlintovka, ak ide
o nejakych problémovych klientov

“

v zariadeni, v ktorom realizujem superviziu..
(P11)

e ..ked robime bdlintovky a zacne ten ¢lovek
rozprdvat otom probléme a snaZi sa ho
nejakym spésobom prezentovat... astokrat,
ked' sa takto prejavuje ten clovek v ramci
skupiny, tak on s tym vysledkom tej skupiny
a s vysledkom tej supervizie vébec nie je
spokojny. Cize on ztoho nevie ndjst to
vychodisko aj ked’ mnoZstvo podnetov
dostane z okolia, ale tam nieCo je este
nedopovedané a moZno na tom to celé
stoji..” (P8)

Nie vzdy su skupinové formy (modely) vhodné
pre ich wvyuZivanie aj vrdmci supervizie
organizacie. Napriklad prvky balintovskych
(superviznych) skupin, ktoré sa v superviziach
vyuZivaju mézu mat pre organizaciu velky efekt,
najma v pripade, ak by sme sa (modifikaciou
povodného ,poslania“ balintovskych skupin)
nezameriavali na vztahy pracovnik — klient (, lekar
— pacient”), ale vztahy medzi kolegami,
nadriadenym — podriadenym, komunikdciu medzi
jednotlivymi timami, pracovnymi skupinami apod.

Zivotnd ciara organizdcie (v procese zmeny)

a ¢asovd os:

e ..ja vela robim s takymi metédami, ako je
napr. Zivotnd Ciara organizdcie, ked'sa udiala
nejakd zmena, a oni si tam ddvaju figurky,
oni si tam kreslia. CiZe vyuZivam také ako
keby spolocné metddy, kde sa zapoja vsetci
do jednej a tej istej, nie, Ze vyberte si z dvoch.
Také mdm rada, a to si myslim, Ze to mad
akoZe obrovsky prinos, Ze ludia sa zrazu
pozeraju uplne inak na ten problém..” (P11)

Ta ista participantka poskytla v kontexte
supervizie organizacie este zaujimavé
konstatovanie, ktoré znie:

e ..cCasto robime tie manaZérske metddy, Ze
robime Casovu os, rozdelujeme si ulohy. Ja
chdpem, Ze to je tak napomedzi, Ze (i je to
supervizia alebo tréning alebo co, ale ak to
ma ist kcielu, ktory v tom stdle mdme
a mdme to supervizne, Ze sa na to pozerame
akoZe z pohladu tych jednotlivych zloZiek
organizdcie, tak mi vébec nevadi a dokonca
si myslim, Ze pre superviziu organizdcie su
Ziaduce tie manaZérske metddy, lebo vela
robime stakym, Ze delenie uloh,
kompetencii, delegovanie, kontrola..” (P11)

Na vysSie uvedené nadviazeme dalSou

Jtypicky manazZérskou tehnikou” vyuzitelnou

Vv supervizii organizacie.

SWOT analyza - tato kreativna technika sa da

velmi efektivne vyuZivat v supervizii organizacie,

pretoZe ma najviac sty¢nych bodov s, efektivnym
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riadenim organizacie” a je relativne jednoduchd
na realizaciu bez priliSného , osobného vkladu
a otvorenia sa“ supervidovanych v superviznom
procese. Participantka (P16) vyuziva SWOT
analyzu v kontexte supervizie organizacie (najma)
pri manaimente:

e ..pre manaZment sa mi napriklad ujala ta
SWOT analyza, tam to velmi rada robim, lebo
pri nej vlastne zistia tie svoje plusy - minusy
a preco to nesedi, ked'urobim ten krok, preco
to nesedi s tym a s tym, CiZe toto mam také
odskusané..” (P13)

e .sklucovou vecou, s ktorou som nardbal
bola SWOT analyza. TakZe si myslim, Ze je
velmi déleZitd, pretoZe td obsahuje
procesudlne to, ¢o potrebujes - uchopit sa,
kde sme, urcit tiesilné, slabé strdanky,
prebieha nejakd reflexia, debata o tom.
PrileZitosti a ohrozenia ako vzhladom na ten
kontext, kam sa chce posunut, ¢o chce td
organizdcia robit. Cize téd SWOT-ka mi prisla
uplne ako alfa a omega..”|[...] vela pracujem
aj s flipchartmi, ale myslim, Ze takad klucovad,
v tomto ohlade bola td SWOT-ka a hovorim,
Ze je aj bezpecnd pre nich, lebo bola
Strukturovand, vedeli ako rozmyslat nad
vecami, brainstorming jednoznacne, Ze
proste nech ,sukaju” veci [...] a vlastne
ndsledne s tou SWOT-kou islo také nieco ako
akcné planovanie, lebo to je zrovna ten
priestor, kde to mézZes v ramci tej supervizie
posunut s tou organizdciou a s tymi ludmi,
ktori tam sedia, tym smerom, ktorym chcu
oni a na ktorom sa dohodnd vsetci..” (P12)

Uvedené predoslé citdty su vypovedou
participanta (P12), ktory deklaroval, Ze jeho
kreativita awvyuZivanie kreativnych metdd

a technik v supervizii spociva vtom, Ze pouziva

najmda  manaZérske  metody  a ndstroje.

Predmetné  konitatovanie  dopliame  aj

o vypovede dalSich participantov vyskumu:

e .robili sme SWOT analyzu, definovali sme
tam naozaj komu su sluZzby urcené, ¢o je
cielom a boli to spolocné stretnutia naozaj
vsSetkych ludi, ktori vtom Ccase pracovali,
a prdve z toho mdm tu skusenost, Ze je velmi
zaujimavé pocuvat, ako to maju rézne
zadefinované v presvedceni, Ze vsetci to
madme rovnako..” (P15)

e .aj tie SWOT analyzy sme robili, Ze co
vidime, ako to vidime, ¢o by sme chceli, ako
by sme to chceli robit..” (P14)

e ..lebo SWOT-ka je taka vyborna vec, kde sa
k tomu moéZes dostat a kde je to také
bezbolestné, ti ludia to tak dobre prejdu a
mds to tam tie Styri Casti a ludia sa tam tak

rozsupnu a tak. A boli celkom ini, ked tam td
riaditelka sedela, lebo my sme si s pani
riaditelkou povedali, ked ideme robit
organizdciu, tak tu budeme vsetci..” (P10)
Jedna z najcastejsich pomocok pri rozvijani
kreativity v supervizii je flipchart, ktory mnohi
supervizori (aj z participantov - pozri vypoved
napr. P12 pri segmente SWOT) vyuZivaju aj ako

,priestor pre kreativitu”:

e ..najcastejSie flipchart, Ze na tom sa daju
robit totdlne, Ze zdzraky a ked' iné nie, tak
aspori nech je velky papier a fixka [...]
mdlokedy pouzZivam také typické, Ze vysypem
zvieratkd a spytam sa, Ze ,ktoré zvieratko
vdm pripomina klienta?“ To aZ tak nerobim,
ale skér, Ze vystrihuju, trhaju zahadzujd,
krcia, kreslia na flipchart apod. A pouZivam
ich takmer pri kaZdej supervizii, ...niekedy
nie, niekedy je to naozaj o rozhovore, a to st
vdcsinou supervidovani, s ktorymi uZ dlho
robim, ale pri takych, Ze ked' sa potrebujem
posunut v nejakom probléme, a co je pri
organizdcii najcastejSie, Ze tam to je
mdlokedy len o klientoch, tak vela pracujem
kreativne s tymi technikami, ktoré som uZ
povedala. A je to super vtom, Ze sa vedia
vSetci na to isté pozriet a kaZdy si tam vie
nieco dokreslit..” (P11)

e, ..zoberiete flipchart a nalepite tam postavy
a poviete si, Ze ,toto je riaditel a toto ste
vy..” (P7)

U tej istej participantky vyberame aj jej dalSiu
vypoved:

o .kedides na tie prvé stretnutia, tak ,brain-
storming” vyuZivam dplne, na identifikdciu
problémov, aby sme sa nezahltili,
,hazatdrali” a nezacali nendvistne stekat po
sebe, Ze ,ty si to aty si to takto myslel”.
Povieme si dobre, teraz si to len
naformulujeme, za tri mindty, tuto ceruzka,
papier aideme na flipchart, ,brain-
stormingovo“ nastienime problémy..” (P7)

V nasledujuicej casti Studie zrekapitulujeme
hlavné vysledky/zistenia, identifikujeme moziné
nezodpovedané otazky, resp. ponukneme dilemy,
navrhneme aplikacie do tedrie a praxe
a uvedieme pre komplexnost vedeckej tudie aj
jej limity.

4. DISKUSIA

Kreativita v supervizii (koncept kreativnej
supervizie) sa javi ako idedlny spdsob
prezentovania tém, problémov ¢i dilem supervi-
dovanych prostrednictvom nezvyéajného -
kreativneho spdsobu prezentovania ako beznymi
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spésobmi, typickymi  (najma) pre nepriamu
superviziu (rozhovor, audio-video nahravka
apod.). Na zaklade vypovedi pariticpantov a
participantiek je moZné do istej miery
zovseobecnit, Ze kreativita musi byt poskytovana
najma citivo anemdbie byt ,pomstou”
supervizora/ky za (ne)spolupracu. Je velmi
doélezité vysvetlit vopred supervidovanym (prip.
este pri dohadovani kontraktu), Ze existuje
mozZnost pouZitia inych spdsobov prace ako je len
hovorené slovo a Ze sa kreativity netreba obavat.
Aj jedna z participantiek uviedla, Ze je neskoro uz
pocas supervizie vysvetlovat, ze preco ideme
pouzit prave tuto kreativnu metddu a techniku
anajma, ak sme otejto moZnosti vopred
supervidovanych neupozornili. Vinej vypovedi
participantky zase skor , koluje v krvi“ spontaneita
a vyuziva vsetko, ¢o ma ,po ruke”, ale tak ¢i onak
je urcite vhodné, aby bol supervidovany vopred
upovedomeny o moznosti, resp. priamo pri snahe
pouzit kreativnu techniku bolo vysvetlené ,o ¢o
ide” a Ze sa ,toho netreba bat” a az po suhlase
supervidovaného zacat kreativne pracovat. Pri
»ddvkovani kreativity” je potrebné mat na
pamati to, Ze sa poskytuje (a) vzmysle
dodrZiavania osobnych hranic, resp. hranic medzi
superviziou a terapiou (aby prilis nezasahovali do
osobnej integrity ¢loveka; zvézenie, ¢i ist eSte do
tej ktorej techniky, ¢i to eSte patri do supervizie a
pod.); (b) vyzretosti; (c) aktudlneho nastavenia
(nalady supervizora/ky, supervidovanych a pod.);
(d) v kontexte riesenej témy — ¢o koreSponduje aj
svypovedou participantov  vyskumu, ktori
jednotlivo k tejto téme zaujali jasné stanovisko.
Nemozno zabudat aj na aktualne ,rozpoloZenie
supervizora/ky”, ktoré by sa samozrejme nemalo
prendsat do supervizneho procesu, ale je
potrebné si ho na strane poskytovatela supervizie
uvedomit a na zaklade aktudlneho ,nastavenia“
(situacie) aj (adekvéatne) aplikovat metddy
a techniky (aj kreativne) supervizie.

V porovnani  svysledkami  vyskumu a
predvyskumu uvedenych v avode Studie (pozri
blizSie Vaska et al. 2012; 2019) moino tiez
potvrdit, Ze trvdcnost (a tym aj efektivita)
pouzitych kreativnych technik je doélezity
vysledok, ktory sa objavil aj pri vypovedi
participantky spracovanej vsegmente ,prdca
s dostupnymi vecami”. Nadviazat na uvedené
mozno aj vysledkami suvisiacimi s pouzivanim
réznych kreativnych metdd a technik. Za najviac
vyuZivané (a komunikované participantmi
vyskumu) mozZno povazovat analogické metody,
ked participanti/ky najCastejSie vo svojej praxi
konfigurovali superviznu situdciu
prostrednictvom figurok, postaviciek, zvieratiek
a objavili sa aj kamene a lopticky. Takisto boli vo

vypovediach zastupené aj explorativne
a imaginativne metddy ako su brainstorming,
praca sfantaziami (najcastejSie  vyuZivana
v balintovskych superviznych skupinach). Menej
sa uz objavili expresivne metédy a zamerne ako
posledné metddy uvadzame oblast: cinnostné,
predvddzacie a ulohovo-orientované metody,
ktoré sa vo vypovediach pariticipantov objavovali
ako najefektivnejsie pre superviziu organizacie.
Samozrejme, jednotlivo participanti/ky uvadzali
vyuZitie  kreativnych metdéd atechnik aj
v suvislosti s formami supervizii (najma
individualnou, timovou a skupinovou), ktoré su
sucastou supervizie ako celku, CiZe supervizie
organizacie. Niektoré  kreativne = metddy
a techniky sldzili ako ¢ast mozaiky supervizie celej
organizacie (a jej sekvencii). DoleZité je na tomto
mieste poznamenat aj to, Ze v praxi sa beine
pouziva kombindcia viacerych technik, resp.
kreativna technika mdze byt sucastou viacerych
metdd, a dokonca je mozné pouzit aj viacero
kreativnych metdd naraz (blizSie Vaska & Almasi,
2019).  Zaroven upozornime  vypovedou
participanta z predvyskumu na fakt, ktory
mobZeme povazovat za limit pre kreativnu
superviziu: ,,..ja by som urcite nepouZil Ziadne
kreativne metody a techniky pri vsetkych formdch
supervizie. Niekedy poskytujete krizovu superviziu
a vtedy to podla mria nie je uplne vhodné, ja si
myslim, Ze je vtedy potrebny viac klasicky spdsob,
aj ked'urcite kreativita ma velky potencidl..” (pozri
blizSie Vaska & Almasi, 2019).

Obrany a ohrozenia sa vo vypovediach
participantov objavovali v suvislosti so strachom
a neistotou (na strane oboch aktérov supervizie),
v pripade, Ze sa ,otvoria viac ako je potrebné”, ¢i
kreativna technika bude prijatd a zaucinkuje ako
ma a objavila sa aj ako ,pomsta“ za nespolupracu.

Pestrost v kreativite je len potvrdenim dobrej
a kvalitnej pripravy supervizorov (ako vlastnej, tak
ivramci akreditovanej pripravy), je prijimana
pozitivne a vo vypovedi jednej participantky (ako
uvadzame v casti vysledky) supervidovani
z pohladu supervizorky (participantky) velmi
ocenuju to, Ze prichadza supervizor ,kreativne
pripraveny”. Na druhej strane je limitom
vzdelanie supervizora, resp. pocit
nekompetentnosti, ktord bola reflektovana cez
vlastnd sebareflexiu ako doélezity moment
v kontexte  vyuzitia  kreativnej  supervizie
v supervizii organizacie. Nedostatok vedomosti
azruénosti z oblasti kreativnej supervizie je
obmedzujuci, aztoho dovodu by participanti,
ktori to uviedli ako ,limit“ ocenili dalSie
vzdeldvanie v tejto oblasti a ziskanie vedomosti
azruénosti zoblasti kreativity uz pocas
akreditovanej pripravy. Ako aj uviedla jedna
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participantka, tak si uvedomuju aj svoj ,, teoreticky
background”  vychadzajuci  z absolvovaného
vysokoskolského studia, ktory konfrontovala
s nedostatoénymi sp6sobilostami pre predmetnu
oblast v porovnani napr. so psycholégmi. Bolo by
velmi prinosné, ak by v priprave buducich
supervizorov bola vicsia zacielenost na vyuzitie
kreativnych metdd a technik v supervizii a urCite
aj ,posilfiovacie” stretnutia pre supervizorov/ky
v praxi. Samozrejme, nielen ,vzdelavanie
poskytované inymi“ zohrava svoju rolu, ale
dolezité je aj samostudium  napr. aj
prostrednictvom existujucej literatdry, ktoru
vnimala jedna z participantiek ako nedostato¢nu.
Je pravda, Ze existuje velmi malé mnoZstvo tejto
Specifickej literatiry (pozri viac Vaska, 2014;
Vaska & Almasi, 2019 a niZSie uvedeny zoznam
vyberu literatury). Zaroven vsak patranie po
zdrojoch by malo byt prirodzenou sucastou praxe
(a pripravy na superviziu) supervizora. Urcite by
vSak prospelo, ak by existoval napr. na webovych
strankach vzdeldvatelov v supervizii napr. vidy
aktualizovany zoznam literatury, vyskumnych
studii  vroznych oblastiach (aj v kreativnej
supervizii, aj v supervizii organizacie). Tieto zdroje
by boli zverejnované podla noviniek na trhu
a mohli by byt uzitoénym pomocnym néstrojom
pre vzdeldvanie a prax. V tejto suvislosti mozno
navrhnut aj rieSenie v zmysle vacésej dostupnosti
k zahrani¢nym zdrojom vdaka tomu, Ze by sa
pravidelne literatira prekladala (napr. aj
z finanénych prostriedkov ziskanych z réznych
grantov, prip. inych prispevkov - clenskych,
sponzorskych apod.) do slovenského alebo
¢eského jazyka a bola by tak dostupnejsia.

V kontexte pripravy, vzdeldvania a praxe je
nevyhnutné respektovat pristup, ktory ma
supervizor ako svoj preferovany (¢i uz na zaklade
doplnujuceho vzdelania v predmetnom pristupe
alebo vdaka svojej vlastnej preferencie).
Teoreticka orientdcia supervizora zohrava nemalu
ulohu vo vyuZzivani tych-ktorych inovativnych (ako
je aj kreativita) metdd a technik v supervizii —
pozri blizSie napr. Balogova, in Balogova &
Ziakova, 2017), pretoze niektoré pristupy
v supervizii a v socialnej praci (pozri blizsie napr.
Matel, 2019; Brnula & Kucharova, 2018;
Hudecova, in Balogova & Ziakova, 2019; Ziakova,
in Balogova & Ziakova, 2017; Vaska, in Balogova &
Ziakova, 2017; Skyba, 2016 a vyskumnu $tadiu
v predmetnom zborniku od autorov Vrtovd &
Vaska, 2020) uz vo svojej podstate nepracuju
tolko s kreativitou (ak vobec) ako iné. Zaroven je
rozhodujlca pri supervizii organizacie (avnej
vyuZitie kreativnych metdd atechnik) aj
praca/preferencia v niektorom/niektorého z
existujucich modelov supervizie (pozri blizsie

napr. Mydlikova, in Balogovéd & Ziakovd, 2017;
Vaska, 2014).

Supervizia organizdcie a vyuZitie kreativity
v nej nie je prebadana téma (a na niektoré jej
limity reagujeme aj v zavere diskusie) a najma je
»tazsie uchopitelna”, participanti produkovali aj
supervizna prax so sebou prindsa. Jednoznacne
musime konstatovat, Ze ,supervizor organizacie”
by mal disponovat so spoOsobilostami na
predmetnu oblast, ktord si vyZzaduje aj poznatky
a zrucnosti z oblasti manazmentu (min. vedenia
fudi) a dalSie vzdeldvanie v oblasti kreativnej
supervizie. Prepojenie tychto dvoch oblasti je
mozné aj pomocou identifikovanych (lahsie
uchopitelnych) metod a technik (manazérskeho
charakteru), ktoré sa objavili vo vypovediach
participantov a participantiek vyskumu (napr.
SWOT-analyza je povazovana za bezpecnu,
StruktUrovanu a neohrozujucu). Aj iné kreativne
techniky (ako ,Zivotnd Ciara organizdcie”, vyuZitie
postaviciek napr. pri vyhodnocovani pocuvaného
,pribehu/témy, problému organizacie v zmysle
,tdto postava je riaditel, toto je Vds/méj tim a
ludia v riom; ,..tieto postavy (zvieratkad) su dalsi
zamestnanci organizdcie, toto su spolupracujuce
organizdcie, toto bude zobrazovat vds ciel/vasu
viziu) st vhodné na vyuZitie a zefektiviiuju
supervizny  proces. Predmetnu ,kreativnu
pomdcku” (aké su napr. uvedené
v predchadzajuceje vete) vezme jeden z aktérov
supervizie anapr. nalepi postavu a nakresli
obrazok na flipchart, prip. si vyberie zvieratka,
lopty, kamene, gombiky arozlozi ich podla
vlastného vyznamu na stoél apod. VyuiZitie
kreativnej metddy a techniky v organizdcii zjavne
zavisi aj od témy, ktord sa rieSi (napr. téma
komunikacie, kde sa hodia - participantmi/kami
spominané a v praxi vyuzivané - tyée/palice; alebo
tvorba cielov/vizie organizacie spominana SWOT-
analyza, modelovanie a iné). Na tomto mieste ako
autori aautorka S$tddie moZeme polemizovat
otom, ¢i SWOT — analyza, ¢asova os a pod. su
techniky, ktoré moézeme oznalit ako kreativne
metddy alebo techniky. Uzavrieme to v tejto Casti
studie tak, Ze ak aj nie, tak sa urcite v rdmci nich
mohli bez akychkolvek problémov zrealizovat
napr. pri ohrozeniach v ramci SWOT - analyzy
techniky ako hranie roli, prip. vyuZit kresbu atd. Aj
v pripade SWOT — analyzy je mozné ju realizovat
kreativne avariabilne (tu si dovolujeme
spochybnit nazory, resp. vyvolat diskurz o tom, ¢i
je to kreativna technika vyuZitelnd v supervizii
alebo nie) anajmd modifikovat tak, aby bola
,Zabavnd“, no najmd prinosnd pre rozvoj
organizacie ako celku s uspokojivym vysledkom aj
pre samotnych zamestnancov organizacie. Na
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zaklade vyssSie uvedeného ¢lenenia by sme SWOT
- analyzu, prip. iné manazérske techniky
vyuZitelné v supervizii mohli zaradit medazi
najefektivnejSie kreativne nastroje v supervizii
organizacie.

Predmetnd téma Studie by si zasluZila hlbsie
rozpracovanie, ¢o je vyzvou a o¢akdvanou témou
do buducnosti aaj autori Studie sa planuju
v budicnosti tymito a podobnymi otdazkami
(diskurzami) hibkovo (a nielen vyskumne, ale
i teoreticky a prakticky) dalej zaoberat. Zaroven
nam vyvstdva otazka, ktory model supervizie je
najvhodnejsi pre realizaciu supervizie organizacie
a kreativnych metdd a technik v iom. Je to model
4x4x4? (pozri viac Wonnacott, 2012) alebo iny
model?  Alebo je  kreativha  supervizia
samostatnou témou, oblastou supervizie, ktoru je
potrebné skimat avenovat jej osobitnu
pozornost? Tieto apodobné otazky si autori
aautorka predmetnej studie kladui aspolu
s dalSimi ¢lenmi rieSitelského kolektivu
(Brozmanova Gregorova a Labdath) sa snazia
hladat odpovede, ktoré budd v blizkej dobe
publikované v samostatnych dielach a zaroven
niektori clenovia a clenky planuju v blizkej
buduicnosti predmetné oblasti nadalej skimat
a vedecky sa im venovat.

Uvedomujeme si aj limity nasej Studie a tymi
sU: nie vsetci participanti (v ramci celého vyskumu
projektu VEGA) dostali moznost vyjadrit sa k téme
,kreativna  supervizia“. Pre  komplexnost
skimanej problematiky chybaju pohlady dalsich
aktérov  supervizie (Cize  supervidovanych
a dovolime si tvrdit, Ze aj kone¢nych ,prijimatelov
vysledkov”  supervizie, ktorymi su klienti
organizacie, prip. aj spolupracujice ainé
organizacie, resp. ich zastupcovia, ktoré vstupuju
do procesu skvalitiiovania poskytovanych sluzieb,
prip. aj rodina klienta apod., ktori/é mdzu a mali
by registrovat prinosy, prip. aj nedostatky
realizovanej supervizie organizacie). Zaroven sa
jednd o pomerne Siroko koncipovany vyskum,
ktorého suéastou bola aj spracovavana oblast
studie. Téma vyuZitia kreativnej supervizie, resp.
kreativnych metdd a technik  supervizie
v kontexte supervizie organizicie bola v ramci
vyskumu tazsie uchopitelna z dévodu, Ze sa jedna
o Specifickl oblast so $pecifickymi kompetenciami
supervizora (doplnkové vzdelanie z ,oblasti
kreativity“), ¢asto sa zamiena aj vyznam slova
metdda s technikou (tieto skuto¢nosti mohli byt
objasnené participantom pred poloZenim otazky
v ramci rozhovoru). V kone¢nom dosledku za limit
mozno povazovat aj to, Ze niektori participanti
nevyuzili vrdmci supervizie organizadcie Ziadne
kreativne metddy a techniky a ako posledny limit

vhimame malé mnoistvo supervizorov (zo
vsetkych aktivnych na Slovensku), ktori redlne
vyuZivaji/realizuji superviziu organizacie (v jej
celostnom chapani) na Slovensku, ¢o mdéze mat
vplyv na validitu nasho vyskumu vramci
realizovaného projektu.

5. ZAVER
Kreativna supervizia musi byt adresna,
koncepcna, nenutena a poskytovand
erudovanymi supervizormi/kami a v kontexte
supervizie organizacie realizovana sciefom
zabezpecit nielen profesionalny rozvoj
jednotlivcov (zamestnancov organizacie), ale aj
profesionalny rozvoj celej organizacie, ktord by
mala mat vo svojom zdmere na prvom mieste
zvySovanie kvality poskytovanych sluzieb pre ich
prijimatelov. Predmetna téma je komplikovan3,
pretoZe je potrebné pri realizacii supervizie
organizacie reSpektovat vsetky faktory, ktoré ju
ovplyviuju (miesto, velkost, poslanie, kultura
/hodnoty, normy, pravidld atd./ organizécie; jej
zlozky a spolupracujuce organizacie; platnd
legislativa apod.; formy, metddy a techniky,
modely a pristupy preferované supervizormi;
funkcie a prekazky v realizacii supervizie apod.).
Mohli by sme vymenovat nespoletné mnoZstvo
faktorov, ktoré ovplyvnuju len samotnu superviziu
a kreativita eSte ako ,samostatna jednotka“
v oblasti supervizie ma dalSie faktory, ktoré jej
realizdciu ovplyvriuju. Zapojit do supervizie
organizacie kreativitu dokdzu len skuseni
supervizori a vyzreté spolocenstvo, ktorym moze
byt poskytovana. Studia na zaklade skdsenosti
supervizorov a supervizoriek prindsa do mozaiky
aspon jednu mald ¢ast, ktord uzatvarame tymi
najvyznamnejsimi zisteniami:
e Doévera k supervizorovi/ke
e Vztah ku kreativite
e  (itlivost v ddvkovani supervizie
e Vyznamné su hranice a ich dodrZiavanie
e Vzdelanie  supervizora v kreativnej
supervizii
e Dalsie vzdeldvanie (kurzy, “posilfiovacky”
pre  supervizorov v praxi asuper-
supervizie)
e Odvaha apriestor na  kreativitu
v supervizii organizdcie
e Situacnd kreativita a jednoduchost
o ManaZérske postupy ako vhodné
kreativne metddy a techniky v supervizii

organizdcie
Na uplny zaver Studie len upozornime na
skusenosti, ktoré nie su predmetom

realizovaného vyskumu, ale su vysledkom
aktualnej situdcie v ¢ase pandémie, ked sa pre
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kreativnu superviziu otvaraju dalSie moznosti (ale
zaroven sa objavuju aj vyrazné limity) - zvladat jej
realizaciu cez on-line priestor (platformy ako su
napr. ZOOM, MSTeams, Skype apod.). Tymto sa
nam otvara priestor na dalSie témy aich
skimanie. Do istej miery sa javi ako pouzitelnd
(napr. je mozné vyuzit areterapeutické techniky -
kresbu cez on-line priestor, techniku hrania roli
apod.). Nie je vSak uplne predstavitelné jej
vyuZitie v skupinovej on-line forme atym su jej
velké obmedzenia aj pri supervizii organizacie,
ktora vyuziva rozne formy a metddy supervizie.

Jedno je vsak isté - modernym technoldégiam
aich wvyuZitiu vsupervizii sa nevyhneme
a pravdepodobne sa stanu prirodzenou stcastou
préce supervizorov a supervizoriek (a aj st¢astou
vzdeldvania v supervizii), no dufame, Ze sa
nestany samozrejmostou, je totiz na mieste
vyjadrit obavy Ze stopercentné dodrzanie etiky
supervizie (,hacking”, pritomnost inych oséb,
necCakané prerusenie, vypadok internetu a pod.),
atmosféru pritomnosti, vsetky emaocie
a komunikacné (najma neverbalne) prejavy on-
line priestor nikdy nenahradi.

AFILIACIA

Vedeckd studia je publikovand ako sucast
vedeckého projektu VEGA ¢. 1/0374/18 s nazvom
“Kreovanie modelu supervizie organizacie ako
Specifickej formy v systéme supervizie v socidlnej
praci”.

ZOZNAM POUZITEJ LITERATURY

Balogov4d, B. (2017). Supervizne metddy
a techniky. In Balogova, B. & Ziakova, E. (Eds.).
Vademecum socidlnej prdce. Terminologicky
slovnik. (s. 166-167). KoSice: Filozoficka fakulta
Univerzity Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach.
Balogova, B. & Ziakova, E. (Eds., 2017).
Vademecum socidlnej prdce. Terminologicky
slovnik. Kosice: Filozoficka fakulta Univerzity Pavla
Jozefa Safarika v Kosiciach.

Bastecka, B., Cermakova, V. & Kinkor, M. (2016).
Tymova supervize. Teorie a praxe. Praha: Portal.
Brnula, P. & Kucharova, B. (2019). Individualni
supervize koncipovana pfistupem PCA. In Matel,
A. & Schavel, M. (Eds.). Supervize (nejen) v socidlni
praci a socialnich sluzbach. (s. 47-58). Praha:
Institut zdravotnich a socialnich véd, z. u.
Bruchovd, H. (1997). Zdklady psychoterapie.
Praha: Triton.

Brozmanova Gregorova, A., Heinzova, Z,
Kurcikova, K., Savrnochovd, M., & Solcova, J.
(2019). Rozvoj klucovych kompetencii studentov
a Studentiek socidlnej prace prostrednictvom

stratégie service learning. Socidini prdce/Socidlna
prdca, 19(2), 68-87.

Casement, P. (1999). Hleddni a objevovadni. Jak se
ucit v psychoanalyze od pacienta. Praha:
Nakladatelstvi Lidové noviny.

Doel, M. (2012). Social Work. The Basics. London
& New York : Routledge.

Chesner, A. & Zografou, L. (Eds., 2013).
Supervision Across Modalities: Theory and
applications for therapists, counsellors and other
helping professionals. London and Philadelphia:
Jessica Kingsley Publishers.

Eticky kodex supervizie (2018). Ziskané 5. jula
2020, z

https://www.prohuman.sk/files/Eticky kodex su
pervizie IVSP.pdf

Ford, K. & Jones, A. (1987). Student supervision.
London: The Macmillan Press LTD.

Gabura, J. (2018). Supervizia v pomdhajucich
profesidch. Nitra: FSVaZ UKF v Nitre.

Hartl, P. & Hartlova, H. (2000). Psychologicky
slovnik. Praha: Portal.

Havrdovd, Z. et al. (2011a). Kultura organizace
a supervize ve vzdjemném pusobeni. Praha: FHS
UK v Praze.

Havrdova, Z., Smidova, O., Safr, J., Stegmannova,
I. et al. (2011b). Organizacni kultura v socidlnych
sluzbdch jako predmét vyzkumu. Praha: FHS UK
v Praze.

Hawkins, P. & Shohet, R. (2004). Supervizia
v pomdhajucich profesidch. Praha: Portal.
Hudecovd4, A. (2017). Pristup orientovany na
Ulohy. In Balogovd, B. & Ziakovd, E. (Eds.).
Vademecum socidlnej prdce. Terminologicky
slovnik. (s. 68-69). Kosice: Filozoficka fakulta
Univerzity Pavla Jozefa Safarika v Kosiciach.
Hughes, P. & Riordan, D. (2010). Psychodynamickd
psychoterapia - vysvetlend. Trencin:
Vydavatelstvo F.

Keen, S., Brown, K., Parker, J., Gray, |. & Galpin, Di.
(Eds., 2013). Newly-Qualified Social Workers.
A Practice Guide to the Assessed and Supported
Year in Employment. London: Learning Matters.
Klesken, L. (2016). Socidlna prdca s obvinenymi,
odsudenymi a prepustenymi. Bratislava: Iris.
Kovacdova, B. (2017). Babka ako artefakt
v terapeutickom procese. In Kovacova, B. &
Zentko J. (Eds.). LieCebnd pedagogika V. Bdbka
ako artefakt v procese vychovy, terapie
a spirituality. Ruzomberok: Verbum -
vydavatelstvo Katolickej univerzity
v RuZomberku.

Lahad, M. (2000). Creative Supervision: The Use of
Expressive Arts Methods in Supervision and Self-
Supervision. London and Philadelphia: Jessica
Kingsley Publishers.

138


https://www.prohuman.sk/files/Eticky_kodex_supervizie_IVSP.pdf
https://www.prohuman.sk/files/Eticky_kodex_supervizie_IVSP.pdf

KREATIVNA SUPERVIZIA V ORGANIZACIACH OPTIKOU SUPERVIZOROV

Levicka, J. (2019). Supervize v kontextu didaktiky.
In Matel A. & Schavel, M. (Eds.). Supervize (nejen)
v socidlni prdci a socidlnich sluzbdch (s. 281-300).
Praha: 1ZSV.

Levicka, K. & KubiStova, M. (2013). Modely
vyuZivané vo vyucbovej supervizii v pregraduadlnej
priprave socidlnych pracovnikov na Slovensku.
Revue socidlnych sluZieb, 5(1), 12 — 27.

Lichner, V., Halachova, & Lovas, L. (2018). The
Concept of Self-Care, Work Engagement and
Burnout Syndrome among Slovak Social Workers.
Socidlni prdce/Socidlna prdca. ERIS Journal —
Summer 2018. English edition of the Czech and
Slovak Social Work. 18(4), 62-75.

Listiakovd, |. & Kovacova, B., Eds. (2015).
Expresivne  terapie vo veddch o cloveku.
Bratislava: UK v Bratislave.

Lovasova, S. (2016). Koncept starostlivosti o seba
z pohladu socialnej prace. Grant Journal, 5(2), 36-
39. Ziskané 5. jula 2020,

z https:// grantjournal.com/0502lovasova.pdf
Matel, A. (2019). Teorie socidini prdce I. Socidlni
prdce jako profese, akademickd disciplina a védni
obor. Praha: Grada.

Merhautova, J. (2008). Kreativni prace v supervizi.
In Havrdova, Z. & Hajny, M. et al. Praktickd
supervize. Praha: Galén.

Mydlikova, E. (2017). Modely v supervizii. In
Balogova, B. & Ziakova, E. (Eds.). Vademecum
socidlnej prdce. Terminologicky slovnik. (s. 155-
156). Kosice: Filozoficka fakulta Univerzity Pavla
Jozefa Saférika v Kosiciach.

Page, S. & Wosket, V. (1994). In Svobodova &
Valasek. (2002). Uvod do supervize. Cyklicky
model. Pouzitie knihy: Steve Page a Val Wosket.
Supervising the Counsellor / A Cyclical Model
(New York, 1994). PreloZila a edi¢ne upravila:
Petra Svobodova. Tisnov: Sdruzeni SCAN.

Punovd, M. & Navratilovd, J. et al. (2014).
Praktické vzdélavdni v socidlni prdci optikou
konceptu resiliencie. Brno: Masarykova univerzita.
Rusndkova, M. Supervizor. In Balogova, B. &
Ziakova, E. (Eds.). Vademecum socidlnej prdce.
Terminologicky  slovnik. (s. 168). KoSice:
Filozoficka fakulta Univerzity Pavla Jozefa Safarika
v Kosiciach

Schavel, M. (2017). Balintovska skupina. In
Balogova, B. & Ziakova, E. (Eds.). Vademecum
socidlnej prace. Terminologicky slovnik. (s. 146-
147). Kosice: Filozoficka fakulta Univerzity Pavla
Jozefa Saférika v Kosiciach.

Schavel, M. & Tomka, M. (2010). Zdklady
supervizie  a supervizia v praktickej  vyucbe
v socidlnej prdci. Bratislava: VSZaSP sv. Alibety.
Skyba, M. (2016). Veda o socidlnej prdci - vybrané
kapitoly. PreSov: Filozoficka fakulta PresSovskej
univerzity v PreSove.

Soltésova, D. (2013). Supervizia ako prostriedok
zvySovania reflexivity buducich pomahajucich
profesionalov a profesionalok. In Lukac, M. (Ed.).
Edukdcia cloveka — problémy a vyzvy pre 21.
storocCie. (s. 240-249). PreSov: PreSovska
univerzita v PreSove.

Truhlarova, Z. (2015). Odborné praxe v kontextu
pregradudlni  pripravy socidlnich pracovniku.
Hradec Kralové: Gaudeamus.

Tselikas-Portmann, E. (1999). Supervision and
Dramatherapy. London and Philadelphia: Jessica
Kingsley Publishers.

Tsui, M. S. (2005) Social Work Supervision.
Contexts and Concepts. California: SAGE
Publications, Inc.

Vaska, L. & AImasi, M. (2019). Kreativna supervizia
- jej moznosti alimity vyuZitia v supervizii
organizacie. In Kvétenska, D. (Ed.), Nové smeéry,
trendy ainovace v socidlni prdci (s. 242-253).
Hradec Kralové: Gaudeamus.

Vaska, L., Almasi, M. & Savrnochovd, M. (2019).
Creative supervision in practical education — its
use in higher education of social workers in the
context of the supervision of the organization
(Poster). EASSW. Madrid conference (p. 537-537).
Madrid

Vaska, L. (2017). Pristupy v supervizii. In Balogova,
B. & Ziakova, E. (Eds.). Vademecum socidlnej
prdce. Terminologicky slovnik. (s. 159-160).
KoSice: Filozoficka fakulta Univerzity Pavla Jozefa
Saférika v Kogiciach.

Vaska, L. (2015). Studentskd supervizia a praktické
vzdeldvanie v socidlnej prdci. Bratislava: Iris.
Vaska, L. (2014). Teoretické aspekty supervizie
zacinajucich socidlnych pracovnikov. Bratislava:
Iris.

Vaska, L. & Cavojskd, K. (2012). Supervizia
u zacinajucich profesiondlov vo vykone socidlnej
prdce. Vyskumnd sprdva. Bratislava: Iris.

Vrtova, J., Vaska, L. & Labath, V. (2020). Supervizia
ajej podoby z pohladu historickych reflexii. In
Sifanskd, K. & Petrikova, F. (Eds.), Co prinieslo
socidlnej praci 100 rokov? Minulé a sucasné
podoby socidlnej prdce (s. 113-126). Kosice: UPJS
v KoSiciach.

Weld, N. (2012). A Practical Guide to
Transformative Supervision for the Helping
Professions. London and Philadelphia: Jessica
Kingsley Publishers.

Wonnacott, J. (2012). Mastering Social Work
Supervision. London and Philadelphia: Jessica
Kingsley Publishers.

Ziakova, E. (2017). Humanistickd tedria. In
Balogovd, B. & Ziakova, E. (Eds.). Vademecum
socidlnej prdce. Terminologicky slovnik. (s. 58-59).
KoSice: Filozoficka fakulta Univerzity Pavla Jozefa
Safarika v Kosiciach.

139



VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

SPECIFIKA SUPERVIZIE V PODMIENKACH VAZENSTVA NA SLOVENSKU

Specifics of supervision in the penitentiary system of Slovakia

Lenka Kleskefi?!

Abstrakt

Supervizia je v podmienkach slovenského vdzenstva stdle pomerne novym fenoménom, ktory si v systéme hladd svoje miesto.
V porovnani s inymi systémami, ktorych je uZ niekolko rokov sucastou, ide o velmi Specifické prostredie jej realizdcie, ktoré so sebou
prindsa mnoZstvo situdcii a faktorov, na ktoré musi byt supervizor pripraveny. Na superviziu sme sa pozreli cez optiku supervizneho
trojuholnika, kde objedndvatelom je Generdlne riaditelstvo Zboru vizenskej a justicnej straZe — systém, supervidovanymi su presne
urceni zamestnanci a prislusnici Zboru vézenskej a justicnej strdZe a supervizorom akreditovani supervizori z réznych casti Slovenskej
republiky. Vyskum md metodologicko empiricky charakter, jeho vyskumnym suborom su participanti — supervizori, evidovani v Zozname
supervizorov vedenom Ministerstvom prdce, socidlnych veci a rodiny Slovenskej republiky, ktori realizovali alebo stdle realizuju superviziu
v ustavoch na vykon vdzby alebo tstavoch na vykon trestu odnatia slobody. Pre naplnenie ciela vyskumu sme zvolili kvalitativny pristup,
konkrétne metddu polostukturovanych rozhovorov, ktoré sme analyzovali prostrednictvom parafrdzovania, sumarizovania
a kategorizovania pomocou otvoreného kédovania, ktoré sme podrobili deskripcii. Zistili sme, Ze za najsilnejsiu stranku supervizie je
povaZovany samotny fakt jej zavedenia do systému vdzenstva a volba externych supervizorov, ako aj jej celkovy pozitivny prinos pre
ucastnikov. V omnoho vdcsej miere vsak boli identifikované jej slabé stranky v podobe nedobrovolnej ucasti, miesta vykonu, no najmd
skepsy, strachu, apatie a nedévery zo strany niektorych ucastnikov. Identifikovali sme, Ze supervizia potrebuje nevyhnutné zmeny,
ktorymi st najmd dobrovolnd ucast, pravidelnost, realizdcia mimo pracovného priestoru a homogenita skupiny.

vy

Klucové slova: Vizenstvo. Systém. Supervizia. Persondl (vizensky).

Abstract

Supervision in Slovak prison system is still a new phenomenon, trying to find its place. In comparison with other systems, where it is
already established for several years, the prison system is a very specific environment for supervision’s realization. It faces several
situations and factors for which the supervisor must be prepared. We did take a look on supervision trough the optics of the supervision
triangle, where the order comes from the Directorate-General of Prison and Judicial Corps, supervised are specific employees of the
Directorate-General of Prison and Judicial Corps and the supervisors are accredited supervisors from several parts of Slovak Republic. The
research has methodological and empirical character. Researched topics are participants — supervisors who are listed in the Registry of
Supervisors of the Ministry of Work, Social Affairs and Family of Slovak Republic — who were, or still are supervising in penitentiary
facilities. In order to fulfill the goal of the research, we chose creative approach — more specifically: the method of semi-structured
interviews, which we analyzed via paraphrasing, summaries and categorization with the help of open coding, that we submitted to
description. We find that the strongest aspect of supervisions is its own establishment into the penitentiary system as well as its overall
positive benefits for the participants. On the other hand, with much more effect, weak points were identified — in the form of non-
voluntary participation, place of realization, but mostly sceptic feelings, fear, apathy and mistrust from several participants. We identified
that supervision needs several changes like voluntary participation, regularity patterns, realization outside of working environment and
homogeneity of the group.

Keywords: Penitentiary. System. Supervision. Prison staff.

1. UvOD
Téma supervizie v penitenciarnych 1.1 Specifika vizenského prostredia na Slovensku

podmienkach Slovenskej republiky (dalejlen ,SR”) Na Slovensku pozname niekofko druhov
bola dlho diskutovanou témou medzi odbornikmi trestov. Jednym z nich je trest odfiatia slobody,
pdsobiacimi v tejto oblasti. V prostredi vizenstva ktory udeluje sud pachatefom zdvainych
ide oinovativny prvok a ukazuje sa, ze cielova trestnych ¢inov, kedZe tento trest ma byt uloZeny
skupina tejto supervizie (supervidovani) je len v pripadoch, kedy nie je vhodné uloZit niektory
v mnohych ohladoch velmi $pecifickd, rovnako zostatnych  trestov  zdbvodu  spolocenskej
ako zadavatel — objednavatel, ¢o logicky suvisi Skodlivosti a ohrozenia verejnosti. Trest odnatia
s charakteristikami  totalnej inStitdcie a jej slobody sa vykonava vo vézenskom prostredi,
vedenia. Vzhladom kskimanej problematike konkrétne v dstave na vykon trestu odnatia
povaZujeme za déle#ité na Uvod predstavit slobody (dalej len ,UVTOS”). Pokial nie je
vizensky systém SR, ako aj $pecifika supervizie (jej dokazané, Ze osoba trestny Cin spachala (je len
podmienky a charakteristiky), ktord sa vtomto obvinena nie odstidend) je vodévodnenych

systéme realizuje.

1 PhDr. Lenka Kleskerni, PhD., Generalne riaditelstvo ZVJS, §agétova 1, 821 08 Bratislava, e-mail: lenka.klesken@gmail.com, tel.:
+421 907 685 554.
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pripadoch umiestnena do vykonu vazby (dalej len
LYV, ktory je sucastou vazenského systému.
VSR sa trest odnatia slobody vykonava
v UVTOS stroma stupfiami strazenia -
minimalnym, strednym a maximalnym (toto
delenie nazyvame vonkajsia diferencidcia),
v UVTOS pre mladistvych, v oddeleni na vykon
trestu zriadenom v UVV avnemocnici pre
obvinenych aodsudenych. Pohyb, sp6sob
zabezpecenia a uplatfiovania prav odsudeného
ako aj kontakt s nim su rozdielne podla stupna
strazenia. Cim je stupen straZenia vy$§i, tym vacsi
je  rozsah  obmedzeni, pricom rovnaka
diferenciacia plati aj pri vykone prav a formach
zaobchadzania. Okrem vonkajsej difereciacie sa
vykondva aj vnuatorna diferenciacia so
Specializovanymi  oddielmi zameranymi na
zefektivnenie VTOS vo vztahu k odsidenym
s ciefom prehibit G¢innost trestu. Podla Vyhlasky
ministerstva spravodlivosti SR ¢. 368/2008, ktorou
sa vydava Poriadok vykonu trestu odnatia
slobody, odsudeny vykondva trest vjednej z
diferen¢nych  skupin ,A“, ,B“ ,C“ alebo
v Specializovanom oddiele, vktorom (okrem
oddielu doZivotnych trestov) sa diferencna
skupina neurcuje. Odsuideny na doZivotny trest sa
zaraduje do diferenc¢nych podskupin ,D1“ a ,D2".
Jednotlivé diferenéné skupiny zrkadlia reZim,
zaobchadzanie, moznosti, zaradenie do prace,
vzdeldvanie apod. odsudeného, pricom ,A“
predstavuje podmienky najpodobnejsie Zivotu na
slobode. Zaradenie do diferenciacnej skupiny je
uréené na zaklade psychologického vysSetrenia
odsudeného, poznatkov ojeho  spravani,
emociondlnom a socidlnom naruseni a poznatkov
o postojoch odsudeného k plneniu povinnosti
aprogramu zaobchadzania. Co sa tyka
Specializovanych oddielov, patria medzi ne
nastupny oddiel, oddiel doZivotnych trestov,
oddiel Specializovaného zaobchadzania, oddiel
s bezpecnostnym reZimom, osobitny oddiel,
uzavrety oddiel, oddiel odsudenych so
zdravotnym postihnutim a vystupny oddiel. Pri
posudzovani azaradovani odsudeného do
akejkolvek  skupiny je nutné uplatfiovat
individualny a multiprofesny pristup. Coyle (2004)
zdoraznuje fakt, Ze vaznice suU dynamické
institucie, ktorych najdolezitejsimi prvkami su
[udia. Podla autora je v kazdom kroku nutné
pocitat s ludskym faktorom, ktory tvoria samotni
odsudeni ale aj persondl. Vazensky personal
tvoria prislusnici Zboru viazenskej a justicnej
straze (dalej len ,ZVIS“), ktori zabezpecuju
strazenie, dozor, dohlad a zaobchadzanie
s odsudenymi. Prave zaobchadzanie
s odsidenymi povaZujeme za jednu
z najdolezitejsich cCinnosti, pricom ide o ,sthrn

aktivit, ktorych Ucelom je diferencovanym
spbsobom zabezpedit vykon prav a povinnosti
podla zakona, podporovat a rozvijat zmysel pre
zodpovednost, dodrziavanie zakonov
a spolocenskych noriem, pozitivne osobnostné
vlastnosti, Uctu k inym, sebalctu a pozitivny vztah
k rodine” (Zakon €. 475/2005 Z. z. o vykone trestu
odnatia slobody a o zmene a doplneni niektorych
zakonov). Zaobchadzanie s odsidenymi prebieha
podla Rozkazu ministra spravodlivosti SR ¢.
16/2015 o zaobchadzani s obvinenymi a
odsudenymiv dvoch formach: Individudlne formy
(rozhovor, penitenciarna diagnostika, intervencia,
poradenstvo, iné metdody a postupy
zaobchadzania) - ich ciefom je formovanie
pozitivnych vblovych vlastnosti a schopnosti
odsudeného tak, aby po prepusteni z VTOS
dodrZiaval pravne predpisy a spolo¢enské normy,
podpora sebadcty, Ucty kinym azmysel pre
zodpovednost.  Prostriedkom na realizaciu
individualnej formy zaobchadzania je program
zaobchddzania. Ten vypracuje pedagog posobiaci
v UVTOS individudlne pre kaZzdého odstdeného
do troch mesiacov od umiestnenia. Komplexnost
programu zabezpecuje spolupraca so
psycholégom a socidlnym pracovnikom. Pri jeho
vypracovani sa prihliada hlavne na zavery
psychologického  vy3etrenia, dizku  trestu,
spravanie odsudeného, ale aj moZnosti socidlnej
rehabilitacie, zaradenia do prace, zapojenia do
individualnych a skupinovych aktivit, zaujmy,
vzdeldvanie a dalSie poznatky o odsudenom.
Odsudeny moze pri zostavovani programu
spolupracovat a sam navrhovat aktivity o ktoré
ma zaujem. Program obsahuje konkretizaciu
aktivit, ktoré su zamerané hlavne na rozvoj
osobnosti, hodnotovld orientdciu, primerané
spravanie a odstrafiovanie subjektivnych pricin
pachania trestnej cinnosti. Tato konkretizacia
zaroven predstavuje jednotlivé ciele prace
s odsiudenym. Na ich dosiahnutie sa vyuZivaju
najma ustavny poriadok, disciplindrna pravomoc,
zaradovanie do prdace, vzdelavanie, kulturno-
osvetova ¢innost, formy a metddy pedagogického
a psychologického pésobenia, ale aj metddy
socialnej prace. Ak ide o odsudeného, ktorého
zvysok trestu je kratsi ako devat mesiacov, nie je
nutné vypracovat komplexny plan. V takomto
pripade pedagdg vypracuje kratkodobé ciele
zaobchadzania. Cieflom skupinovych foriem
(komunita, socidlno — vycvikové skupiny, iné
metddy a postupy) je dosiahnut aktivnu uUcast
odstudenych v procese zaobchdadzania, pozitivne
socialne ucenie a spravanie, rieSenie konfliktov,
rozvoj pozitivnych vlastnosti a vztahov, eliminaciu
nevhodnych prejavov spravania a podporu
dusevného zdravia. Uvedené sa deje v narocnych
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podmienkach totdlnej instittcie, za ktorud vaznice
povaZzujeme. Podla Cole (2019) ide o uzavrety
socialny systém, v ktorom je Zivot organizovany
podla prisnych noriem, pravidiel
a harmonogramu. Co sa v riom deje uréuje jediny
organ. VSeobecne su navrhnuté tak, aby
poskytovali starostlivost obyvatelstvu ktoré bud
nie je schopné sa o seba postarat, alebo chrania
spolo¢nost pred moznym poskodenim, ktoré by
tato populdcia mohla sposobit jej clenom.
Akonahle sa osoba (vacsinou nedobrovolne)
pripoji k jednej z tychto institdcii, musi dodrZiavat
jej pravidlda a podstupit proces Ciasto¢ného
zanechania svojej identity, aby prijala novu, ktoru
jej dand inStitucia udelila. Zo sociologického
hladiska plnia totdlne institdcie hlavne ucel
resocializacie. Tieto institucie su oddelené od
Sirsej spolo¢nosti vzdialenostou ale aj legislativou
ati, ktori vnich Zija sa urlitym sp6sobom
podobaju. Podla nasho nazoru uvedené plati tak
pre odsudenych, ako aj pre personal, ktory
vykazuje isté spolo¢né Crty. Podla Heretika (2010)
sa spolocnost stale viac koncentruje na trestanie
ako na pomoc. Hoci je toto konStatovanie 10
rokov staré, je Zial stale aktualne. Musime vsak
konstatovat, Ze vazensky systém na Slovensku
stdle prechadza zmenami a procesom
humanizacie, ktorej charakteristiky sa dostavaju
do praktického vykonu. Niektoré konkrétne
zmeny (ako napriklad otvorenie penitencidrneho
systému spolocnosti na viacerych Urovniach alebo
spolupraca svyskumnikmi pri potrebe zmien
v kvalifikacnych  predpokladoch jednotlivych
funkcii) navrhuje aj Roman (2013). Autor okrem
uvedeného za vyznamnu sucast potrebnej zmeny
povazuje prave vstup  supervizie do
penitenciarnej praxe.

1.2 Supervizia vo vdzenskom systéme na Slovensku

Na Slovensku sa supervizia vo vazenskom
prostredi zacala realizovat v roku 2017, kedy bol
ustanoveny Rozkaz generalneho riaditela ZVJS ¢.
57 o zabezpeceni skupinove] supervizie v ZVIS
(dalej len ,rozkaz”). Tento rozkaz bol vydany
vsilade s § 10 ods. 5 Rozkazu ministra
spravodlivosti ¢. 1/2017, ktorym sa vydava
Organizacny poriadok Generdlneho riaditelstva
ZVJS. Rozkaz spominaju vo svojom vedeckom
prispevku aj Vrtova, Vaska a Labath (2020), ktori
ho radia medzi zavdzné normy pre superviziu
v socialnej praci vramci legislativneho vyvoja
supervizie na Slovensku. Pri dalSom popise
supervizie vo vazenskom systéme budeme
vychadzat z nasledujiceho modelu supervizneho
trojuholnika (Obrazok 1).

Obrdazok 1
Model supervizneho trojuholnika

ZADAVATEL
(objednavatel)

SUPERVIDOVANI
(ciefova skupina)

SUPERVIZOR
(realizator)

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Za zadavatela (objednavatela) supervizie
teda moézZeme povazovat Generalne riaditelstvo
ZVIS (dalej len ,GR ZVIS“). Ide o rozpoctovu
organizaciu Ministerstva spravodlivosti SR (dalej
len ,MS SR“), ktora riadi, metodicky usmernuje
a kontroluje ¢innost ZVIS. GR ZVIS vedie
generalny riaditel, ktorého priamym nadriadenym
je  minister spravodlivosti SR (tento ma
kompetenciu ho menovat aj odvolat). Za riadenie,
koordinaciu, metodické usmernovanie a kontrolu
zabezpecenia  supervizie je  zodpovedna
organizacna zlozka GR ZVIS - odbor vykonu vazby
a vykonu trestu.

Cielovou skupinou supervizie (supervidovani)
su prislusnici ZVIS (dalej len ,prislusnici“), ktori
vykonavaju statnu sluzbu v priamom kontakte
s obvinenymi a odsidenymi, konkrétne ide
o prislusnikov zastavajucich nasledovné funkcie:
e veduci oddelenia vykonu vazby (dalej len

,VV“), vedlci oddelenia vykonu trestu
odnatia slobody (dalej len ,VTOS“), veduci
oddelenia VV a VTOS, veduci otvoreného
oddelenia, veduci oddelenia, skupiny alebo
referdtu psychodiagnostickej a konzultacne;j
¢innosti,

e pedagodg oddelenia vykonu trestu (dalej len
VT,

e socidlny pracovnik oddelenia VT,

e psycholég oddelenia VT, psycholdg
oddelenia, skupiny alebo referdtu
psychodiagnostickej a konzultacnej ¢innosti,

e samostatny referent, referent rezimu,
samostatny referent rezimu,

e iny prislusnik, ktory ma narok na dodatkovu
dovolenku.

Skupinovej supervizie sa nemdze zucastnit
vazensky kaplan ani pastor.
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Pre komplexnejsi obraz ciefovej skupiny
povazujeme za nevyhnutné struéne predstavit aj
samotny ZVJS. Tento je zriadeny podla Zakona ¢.
4/2001 Z. z. o ZVIS (dalej len ,zakon”), kde je
charakterizovany ako ozbrojeny bezpecnostny
zbor, ktory pini ulohy suvisiace s VV, VTOS,
ochranou objektov ZVIJS, objektov detenéného
ustavu a ich blizkosti a ochranou verejného
poriadku a bezpe€nostou v objektoch sudu,
objektoch prokuratiury a v ich blizkosti.
Organizacne ho tvoria: GR ZVJS, Ustavy na vykon
vazby (dalej len ,UVv“), UVTOS, UVTOS pre
mladistvych a nemocnica pre obvinenych a
odsudenych. Vetky UVV a UVTOS sumarne
budeme nazyvat , Ustavy”. Na ¢ele kazdého Ustavu
je riaditel. Na Slovensku v su€asnosti posobi 8
kombinovanych  uUstavov  (Banska Bystrica,
Bratislava, llava, Leopoldov, Nitra, KosSice, Presov
s pobockou v Sabinove, Zilina), 9 UVTOS (Banska
Bystrica-Kralova, Dubnica nad Vahom,
Hrnciarovce nad Parnou, Kosice-Saca,
Ruzomberok, Zeliezovce, Nitra-Chrenové - pre
Zeny, Levoca - pre Zeny, Sucany - pre mladistvych
azeny) al nemocnica pre obvinenych
a odsudenych (Trencin). Skupinova supervizia sa
realizuje v kazdom ustave anemocnici pre
obvinenych a odsudenych, kazdu skupinu tvori 6
az 12 ucastnikov z vysSie uvedenych funkcii.
Ugastnik by spravidla nemal menit skupiny, stale
by mal zotrvat vrovnakej, len vo vynimocénych
pripadoch sa méZe zucastnit supervizie vinej
skupine. Kazda supervizna skupina sa stretava
minimalne 2x za rok po 2 hodiny. Uvedena ¢asova
dotacia logicky vyvolava polemiky, je vsak
porovnatelnd so zariadeniami socidlnych sluZieb ¢i
zariadeniami  socidlnopravnej ochrany deti
a socidlnej kurately (ktorym prislusna legislativa
tieZ stanovuje povinnost supervizie). Zakladnym
rozdielom je fakt, Ze mnohé z vyssie spominanych
zariadeni vyuzivaju mozZnost supervizie Castejsie
ako im to prikazuje zdkon, kdeZto takuto
skusenost v podmienkach ZVJS zatial
neregistrujeme. Ked' sa vSak zameriame na otazku
financovania, organizacie socialnopravnej
ochrany deti a socidlnej kurately ako aj zariadenia
socialnych sluZzieb si casto financované viac
zdrojovo (Co vytvara priestor pre vyclenenie
finanénych prostriedkov aj na superviziu), kdezto
Ustavy su priamo napojené len na rozpocet MS SR,
v ojedinelych  pripadoch  cerpaju  financné
prostriedky z Eurdpskych Strukturalnych a
investicnych  fondov. Prave tieto fondy
predstavujua financny potenciadl pre zaradenie
CastejSej realizacie supervizie do Ustavov.
Zakon v § 4 definuje aj samotnu pdésobnost ZVJS
a to nasledovne:

(1.) zabezpecuje VV a VTOS,

(2.) zabezpecuje ochranu objektov ZVIS a
objektov detencného Ustavu,

(3.) zabezpecuje strazenie obvinenych vo VV,
odsudenych vo VTOS aos6b v detencii
umiestnenych v deten¢nom ustave a dozor a
dohlad nad obvinenymi a odsudenymi,

(4.) zabezpeduje bezprostredné prenasledovanie
obvinenych na uteku z VV, odsudenych na
uteku z VTOS alebo odsudenych, ktori sa
nedovolene vzdialili z otvoreného oddelenia
UVTOS alebo nestrazeného pracoviska mimo
UVTOS, alebo o0s6b umiestnenych v
detenéhom Ustave, ak su na Uuteku z
detencného Ustavu,

(5.) zabezpecuje penitencidrnu starostlivost o
odsudenych vo VTOS,

(6.) zabezpecCuje  Cinnosti  zamerané na
zamestnavanie obvinenych a odsidenych,

(7.) zabezpecuje ochranu poriadku a bezpecnosti
v objektoch sudu a objektoch prokuratury a
neruseny priebeh konania v nich,

(8.) zabezpecuje ochranu verejného poriadku v
blizkosti objektov ZVIS, objektov
detencného Ustavu, objektov sudu a
objektov prokuratury, ak je to nevyhnutné
na dosiahnutie ucelu VV, ucelu VTOS, ucelu
vykonu detencie a neruseného priebehu
konania v objektoch sudu a objektoch
prokuratury,

(9.) zabezpecuje v objekte sudu zadrzanie
obvineného a jeho dodanie do VV a
zadrZanie odsudeného a jeho dodanie do
VTOS,

(10.) vybavuje staznosti

a odsudenych,

(11.) zabezpecuje a vykonava na Uzemi SR
eskorty obvinenych vo VV a odsudenych vo
VTOS a dodavanie osoby po VTOS na vykon
ochranného lieCenia do zariadenia
ustavnej zdravotnej starostlivosti, na
vykon ochrannej vychovy do vychovného
zariadenia alebo na vykon detencie do
detencného Ustavu,

(12.) vykonava program ochrany svedka pocas
VV a VTOS,

(13.) zabezpeduje zdravotnu starostlivost pre
prislusnikov, zamestnancov ZVIS,
obvinenych vo VV, odsudenych vo VTOS a
iné osoby,

(14.) posobivo vymedzenom rozsahu ako organ
¢inny v trestnom konani,

(15.) odhaluje trestné ciny prislusnikov a v
objektoch ZVJS ako aj zamestnancov ZVJS,
odhaluje trestné ¢iny obvinenych vo VV a
odsudenych vo VTOS a zistuje ich
pachatelov,

obvinenych
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(16.) spolupracuje pri plneni svojich uloh so
Statnymi organmi, obcami, ozbrojenymi
silami, ozbrojenymi  zbormi, inymi
pravnickymi osobami a fyzickymi osobami,

(17.) spolupracuje s vazenskymi spravami inych
statov,

(18.) vedie evidencie a Statistiky potrebné na
plnenie uloh ZVJS,

(19.) piIni dlohy organu Statnej spravy a iné
ulohy,

(20.) plIni dlohy na useku boja proti terorizmu a
organizovanému zlocinu,

(21.) zabezpecuje v objektoch ZVJS, objektoch
deten¢ného Ustavu, objektoch sudu,
objektoch prokuratury, objekte MS SR
a objekte, v ktorom sidli Sudna rada SR
patranie po hladanych osobach lustraciou
v patracich  informacnych  systémoch
vedenych Policajnym zborom,

(22.) plInivrozsahu svojej pésobnosti aj ulohy na
useku prevencie.

Vroku 2019 bol uvedeny rozkaz doplneny
Rozkazom generalneho riaditela ZVIJS €. 22, ktory
zmenil podmienky Gcasti  prislusnika  na
skupinove;j supervizii. P6vodny rozkaz
ustanovoval len fakt, Ze skupinovej supervizie sa
zUcastnuje prislusnik, tento rozkaz Specifikuje, ze
uvedend ucast sa zabezpeluje bud na zaklade
rozhodnutia riaditela UVTOS alebo na zaklade
vlastného zaujmu. Crtd sa tak aspekt
dobrovolnosti ucasti  (prislusnik sa nemusi
supervizie zucastriovat automaticky, len preto,
lebo zastava funkcné zaradenie ktoré Specifikuje
rozkaz), ktory je vsak limitovany mozZnostou
rozhodnutia riaditela UVTOS.

Supervizorom moéze byt len osoba, ktora je
zapisand vzozname supervizorov vedenom
Ministerstvom prace, socidlnych veci a rodiny SR
(dalej len ,ministerstvo”). Ministerstvo do
zoznamu supervizorov podla Zakona ¢. 305/2005
Z. z. o socidlnopravnej ochrane deti a o socialnej
kuratele aozmene adoplneni niektorych
zakonov zapiSe fyzicki osobu na jej pisomnu
Ziadost len ak je spésobila na pravne ukony v
plnom rozsahu, ziskala vysokoskolské vzdelanie
druhého stupna alebo ma uznany doklad o takom
vysokoskolskom vzdelani vydany zahrani¢nou
vysokou Skolou, je bezihonnd a ma doklad o
uspesnom absolvovani odbornej akreditovanej
pripravy supervizora v oblasti socidlnej prace
alebo poradenskej prace v rozsahu najmenej 240
hodin. Zoznam supervizorov je verejne pristupny
na webovom sidle ministerstva a obsahuje meno,
priezvisko, kontakt a Studijny program, v ktorom
ziskala fyzickd osoba vedenda v zozname
supervizorov vysokoskolské vzdelanie a mobzie
obsahovat aj blizsie profesijné informacie.

Jeden supervizor mbze viest superviziu vo
viacerych skupinach. Supervizor pracuje na
zaklade pracovno pravneho vztahu vykonavaného
mimo pracovného pomeru (dohoda o vykonani
prace), ktory uzatvara priamo s Ustavom.

Ako vyplyva uZ zo samotného nazvu rozkazu,
jedinou moZnou formou (z hladiska poctu
Ucastnikov), ktora sa v podmienkach slovenského
vazenstva realizuje je skupinova supervizia.
Domnievame sa, Ze k uprednostneniu tejto formy
doslo z hladiska ,,hodnoty za peniaze” vo vztahu
k ekonomickym prostriedkom GR ZVJS. Tento fakt
nehodnotime negativne, povazujeme ho skor za
pilotné testovanie supervizie v podmienkach zZVIS
s potencialom priniest v buddcnosti aj do tohto
prostredia dalsie formy, ¢i vyssiu ¢asovu dotaciu.
Pokial sa pri identifikacii foriem nesustredime len
na hladisko poctu ucastnikov, forma supervizie
zhladiska dizky je skor dlhodobd (jeden
supervizor dlhodobo posobi v jednej skupine),
z hladiska naliehavosti planovana (ide o typicku
Crtu $tatnych a verejnych institucii, kedy musi byt
akdakolvek aktivita vopred planovand na dlhsie
Casové obdobie), zhladiska miesta vykonu
externa (nie je zvykom aby bola supervizorom
osoba z prostredia ZVIS) a najvacsi priestor pre
variabilitu ponuka hladisko témy - zamerania
(pripadova, vztahova, manazérska...), ktoru si
urcuju supervidovani v spolupraci SO
supervizorom.

Ciefom skupinovej supervizie v ZVJS je podla
spomenutého rozkazu: ,Prostrednictvom
Specifickej formy poradenstva, podpory a pomoci
vytvorit prislusnikom predpoklady pre rozvoj
sebapoznania, psychohygieny a overenia
spravnosti nimi pouZivanych postupov pri
zaobchadzani s obvinenymi  a odsudenymi.”
(zZbierka rozkazov generalneho riaditela ZVIJS,
Rozkaz ¢. 57/2017, § 1). Kaidé supervizne
stretnutie musi byt doloZené prezencnou listinou
a zaznamom zo skupinovej supervizie, ktorého
ucelom je poskytnut objedndvatelovi dokument
pre zdokladovanie vykonania supervizie. Povinny
zdznam vSak dodrziava zdsadu diskrétnosti
a mlcanlivosti, pretoZze neobsahuje informdacie
o priebehu ani obsahu supervizie, tvoria ho cCasti:
objedndvatel, miesto adatum konania, téma
a cielfova skupina, dobra trvania (od — do), meno
supervizora a jeho podpis.

Rocenka ZVJS z roku 2017 (rok kedy bol vydany
rozkaz) uvadza ako jeden z
najvyznamnejsich inovativnych projektov
medzisektorového partnerstva pilotny projekt s
nazvom ,Rozvijanie sebaovladania, nacvik
zvlddania zataZovych a rieSenie konfliktnych
situdcii zamerany na overovanie vyuzitia
skupinovej  supervizie ako nastroja  na
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upeviiovania duSevného zdravia prisluSnikov
zboru, ktori su v priamej interakcii s vdznenymi
osobami”. Projekt bol realizovany v spolupraci s
Asociaciou supervizorov a socidlnych poradcov v
UVTOS Hrnéiarovce nad Parnou a Leopoldov.
Supervizia vo vdzenskom systéme na
Slovensku je doposial neprebadanou oblastou,
neexistuju Ziadne vyskumy ¢i vedecké Studie,
ktoré by tato oblast mapovali. Tematicky
a obsahovo podobnou problematikou (a cielovou
skupinou) sa zaobera supervizia pre pomahajucich
odbornikov  poOsobiacich v postpenitenciarnej
oblasti (ich klientmi su prepusteni z VTOS, ktori
boli predtym odsudeni, t. j. klienti prislusnikov).
Cielova skupina vsak pdsobnostou nespadd pod
ZVJS, dokonca ide zvacésa o uplne inu profesijnu
vychodiskovu situaciu supervidovanych, ktori su
Casto pracovnikmi tretieho sektora. Vaska
a Cavojska (2012) realizovali za pomoci metddy
,focus groups” vyskum na vzorke 24 participantov
z pomahajucich profesii (socidlni pracovnici a
psycholdgovia), ktorymi boli odbornici pracujici
s fludmi po VTOS. Specifika tejto prace participanti
zhodne identifikovali hlavne vinych pocitoch,
postojoch ¢i predsudkoch, ktoré potrebuju
vnutorne spracovat. Silnou témou takejto
supervizie byva podla participantov vyskumu aj
otazka vlastnej bezpecnosti a dodrziavania
stanovenych pravidiel. Supervizia je vnimana ako
nevyhnutnd a potrebna. Jeden z dévodov je aj
pocit potreby vhodnej pripravy na pracu s touto
rizikovou klientelou. Tu si dovolime poznamenat,
Ze prave oblast pripravy na pracu s odstidenymi je
silnou strankou ZVJS (na rozdiel napriklad od
pracovnikov tretieho sektora ide o povinnu jasne
obsahovo a ¢asovo stanovenu pripravu). Vyssie
spominany vyskum definoval potreby vo vztahu
k supervizii, ktorymi su: potreba motivacie,
podpory, posilnenia idey, ,Ze tato praca ma
zmysel”, potreba podpory v rovine postupov
prace so S$pecifickou klientelou, potreba
upozorfiovania na rizikd a hrozby. V emociondlne;j
oblasti ide hlavne o potrebu spracovania strachu,
hnevu a pocitu zneuzitia. Nevyhnutnou sucastou
takejto  supervizie musi byt posilfiovanie
a motivacia. Vaska, Cavojska a Batovd (2012)
opierajuc sa aj o vysSie uvedeny vyskum
konstatuju  nevyhnutnost pravidelnej a Castej
supervizie pre profesiondlov  pracujucich
s odsudenymi ¢&i prepustenymi, zameranost na
podporny a vzdeldvaci aspekt, ako aj vyuzivanie
variabilnych superviznych technik. Obsahovo
odporucaju zamerat sa na vyuZivanie pristupu
zameraného na ulohy vzhladom k velkej potrebe
hladat nové alternativy prace sklientom,
rozSirovat optiku, vytvorit priestor pre ventilaciu
emdcii, posiliovanie a bilancovanie dosiahnutych

uspechov. Prave uvedené zavery vyskumu
povazujeme za velmi podobné s potrebami
cielovej skupiny prislusnikov. Podla Vasku (2019)
sa vsupervizidch vSeobecne coraz CastejSie
objavuju témy ako bezpelnost, nezmyselnost
niektorych foriem (napriklad skupinovej super-
vizie v niektorych organizaciach, najma v tych,
ktoré svojou podstatou nedokdzu vytvorit
slobodny priestor pre vyjadrenie redlneho stavu
prezivania a vykonu pracovnych povinnosti)
a systémové nedostatky (napriklad ,rozkaz”
zUcastnit sa /a tym aj realizovat/ supervizie a
povinna Gcast na nich). Prave otazka , povinnosti“
supervizie je vsucasnosti diskutovanou témou,
ktord zatial nemd jednotny rezult ani vradoch
odbornikov. Na jednej strane povinnost zaruduje
realizaciu, na strane druhej, takato supervizia sa
¢asto mitia svojmu cielu. Specifikom supervizie vo
vazenskom systéme je fakt, Ze prislusnici
(supervidovani) su zvyknuti na formu rozkazov.
Takmer vSetky ich profesiondlne ¢innosti su
upravené dokumentom vo forme rozkazu (rozkaz
o vzdeldvani, rozkaz o psychologickych cinnos-
tiach, rozkaz o kratkodobych rekreaciach, rozkaz
o mimoriadnych udalostiach a pod.), tento fakt
preto u nich nemusi vyvolavat odpor, ako napr.
u profesiondlov posobiacich v inych sektoroch.

Podla Penal Reform International (2018) su
ochrana dusevnej pohody a rieSenie dusevného
zdravia dva z najnarocnejSich problémov vo
vazniciach na celom svete. Zaiste sa
v jednotlivych krajinach situacia lisi, no vacsina
vazenskych  systémov nema zdroje na
zabezpecenie primeranej starostlivosti o dusevné
zdravie odsudenych ¢i vdzenského personalu.
Prave persondl celi dbsledkom dohladu nad
nebezpecnymi osobami, ktoré vplyvaju kazdy den
naich dusevné zdravie, napriek tomu vsak casto
nedostavaju potrebnd podporu ¢i vzdeldvanie.
Tato podpora pomaha vytvérat lepsie pracovné
podmienky a bezpecnejsie pracovné prostredie.
Prave dusevné zdravie personalu ma velky vplyv
na resocializaciu samotnych odsudenych. Mnoho
problémov suvisiacich s dusevnym zdravim
vazenského personalu méze byt spdsobené alebo
zhorsené pracou vo viazenskom prostredi
(pracovny stres, nedostatok kontaktu s rodinou,
dlhy pracovny cas, izolacia, nebezpecné pracovné
prostredie, Sikanovanie a zastraSovanie,
vystavenie traumatickym udalostiam). Prave
supervizia je jeden z nastrojov, ktoré vyrazne
pomahaju prevencii v oblasti dusevného zdravia
odbornikov pracujucich s rizikovymi klientmi.
Vyssie meno-vané problémy, ktoré prinasa praca
vo vazenskom prostredi si vhodnymi témami
prave do supervizie.
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1.3 Vyskumny problém, vyskumny ciel, vyskumné
otazky

Vyskumny subor predstavime v nasledujlcej
kapitole, no na tomto mieste povaZujeme za
dolezité uviest, Ze nas vyskum bude zamerany na
pohlad supervizorov — teda realizdtorov
supervizie. V blizkej bududcnosti  planujeme
zrealizovat obdobny vyskum zamerany na
pohlady dalSich aktérov, teda supervidovanych
(prislusnici) a zadavatela (GR ZVIS ako aj vedenie
jednotlivych Ustavov). Definitivnym vysledkom
bude porovnanie ziskanych informacii — pohladov
na skuimanu problematiku vsetkych aktérov
a sumarne odporucania pre dalSiu prax.

Vtomto vyskume definujeme vyskumny
problém ako ,Pohlad supervizorov na superviziu
v slovenskom vazenskom systéme”.
Z vyskumného problému odvodzujeme vyskumny
ciel, ktorym je ,ldentifikacia silnych stranok,
slabych  strdnok a potencidlu supervizie
realizovanej v slovenskom vdzenskom systéme,
ako aj identifikacia potrieb supervizorov, ktori
tieto supervizie realizuju”. Vyskumny ciel priamo
reflektuje jeden zo zakladnych cielov tejto
publikacie, ktorym je ,Priniest aktudlne
informacie o vnimani supervizie organizacie cez
prizmu jej realizdtorov/aktérov v kontexte
legislativnych mozZnosti a poukazat na moznosti a
limity jej realizacie v praxi“.

V rdmci vyskumu viac krat spominame pojem
,kvalitna supervizia“. Tento pojem charakterizuje
superviziu bliziacu sa kidealnej predstave
realizdtorov. —  supervizorov. Vychadzame
z premisy, Ze supervizia je povinnou sucastou
prace personalu v penitencidrnej praxi,
realizovanda teda byt musi arozkazom
identifikovany personal sa jej musi zdcastfiovat.
Supervizia ako taka teda vo vazenskom systéme
zabezpecend je, nas vsak zaujimaju potreby,
faktory, predstavy... tykajuce sa realizacie
kvalitnej supervizie, teda supervizie ktora plni svoj
zakladny ciel, ktorym je podla Haluskovej (2019)
predchddzanie vzniku syndrému vyhorenia,
omylom a chybam predovsetkym odbornych
aveducich  zamestnancov  prostrednictvom
roznych superviznych foriem a metad.

Stanoveny vyskumny ciel sme sa snazili
dosiahnut pomocou niekolkych vyskumnych
otazok:

(1.) Aké su z pohladu supervizora silné stranky
supervizie realizovanej v slovenskom
vazenskom systéme?

(2.) Aké su z pohladu supervizora slabé stranky
supervizie realizovane;j v slovenskom
vazenskom systéme?

(3.) Aké zmeny by si zpohladu supervizora
vyZadovala supervizia realizovana
v slovenskom vazenskom systéme?

(4.) Aké potreby ma supervizor realizujuci
superviziu v slovenskom vazenskom systéme
vo vztahu k supervizii a jej dalsim aktérom?

2. METODY

Podla Ritomského (2004) je vyskum teoreticko
— empiricky, metodicky poznavaci proces
zamerany na stanoveny vysek skimanej
skutoCnosti a metodické pozndvanie je podla
autora pozndavanie zaloZzené na metdde, ktord
vyskumnika priblizuje k cielu. Vyskumna metdda
je uvedomely aviac krat pouzivany sp6sob
skimania, sp6sob uskutocriovania vyskumu,
zavisly na vybere a usporiadani vyskumnych
ukonov. Z vysSie uvedeného vyplyva, Ze vyskum
nemusi byt striktne a jasne vyhraneny, prave
naopak, jeho teoreticko empiricky charakter, teda
ciefavedomé zabezpecovanie a kontrola suladu
medzi  teoretickou  aempirickou  rovinou
pozndvania a poznatkov moze byt pre jeho
vysledky velmi prospesny. Realizovany vyskum
ma ¢rty najpodobnejSie  metodologickému
a empirickému vyskumu, kedZe spociva v ziskani
terénnych dat na zaklade vopred pripravenej
jasnej metodologickej cesty. Ide o systematickud
pozndvaciu €innost postavenu na technikach
zberu informdcii socidlnych javov a procesov a na
spracovani a interpretacii jej vysledkov. Hovorime
o empirii dosiahnutej vedeckymi metddami, ktord
je sucastou induktivnej cesty poznania.

Vyskumnym suborom su participanti -
supervizori evidovani v Zozname supervizorov
vedenom ministerstvom (spifiaju teda vietky
legislativne upravené kvalifikatné podmienky
kladené na supervizora), ktori realizovali alebo
stdle realizuju superviziu v niektorom alebo vo
viacerych Ustavoch na Slovensku. Participanti
pochadzaju zréznych casti SR a superviziu
realizovali/realizuji v réznych uUstavoch vramci
celej SR (spolu je vo vyskume zahrnutych 7
institucii, ktorych lokalizaciu nebudeme
konkretizovat), ¢&im st zabezpecené objektivnejsie
vysledky vyskumu. Vek a pohlavie supervizorov
pre Ucely tohto vyskumu nie st podstatné.

Pre vyskum sme zvolili kvalitativny pristup,
pretoze skimany jav potrebujeme preskimat do
hibky a kontextualne a priniest o fiom maximalne
mnozstvo informdcii za pomoci induktivnej logiky.
Validitu  areliabilitu  vyskumu zabezpecime
priamym kontaktom srealitou, starostlivym
vyberom participantov, konzistenciou otazok,
podrobnym popisom metdd a postupov pouZitych
na ziskavanie dat, rozsiahlym a konkrétnym
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opisom s pouZzitim autentickych citatov. Z metdd
zberu dat sme vybrali a pouzili polostrukturovany
rozhovor, ktory sa popri narativnom rozhovore
radi medzi hibkové rozhovory pouzivané
v kvalitativnom vyskume. Miovsky (2006) ho
vnima ako suCast metddy moderovaného
rozhovoru. Vychddza zdopredu pripraveného
zoznamu tém a okruhov otazok (tieto tvoria jadro
rozhovoru), napriek tomu disponuje urcitou
mierou volnosti a priestoru pre participanta,
ktord povazujeme vzhladom k vyskumnému
problému za nevyhnutnd. Realizovali sme ho
v Standardizovanom prostredi (pracovné
prostredie supervizorov), ako aj prostrednictvom
telekomunikaénych technoldgii. Jeho sucéastou
bolo 15 vopred stanovenych otdzok, ktoré sa
viazali k vyskumnym otazkam. Pri samotnom
dizajnovani otdzok sme vychadzali z modelu
supervizneho trojuholnika, ktory popisujeme
v Uvode. Kazdy rozhovor bol nahravany so
suhlasom participanta, ktory bol v plnom rozsahu
oboznameny s jeho Ucelom. Pri rozhovore neboli
zistované auvdadzané Ziadne osobné udaje
participantov. Ziskané kvalitativne data sme
zredukovali  prostrednictvom  parafrazovania,
sumarizovania a kategorizovania. Zo ziskanych dat
sme vytvorili pomocou otvoreného kdédovania
vyznamové kategorie, ktoré sme podrobili
deskripcii. Pouzili sme napriklad techniku
,vyloZenia kariet” (vzali sme vyznamové kategoérie
ktoré vznikli otvorenym kédovanim a usporiadali
ich do linky, ktora je prerozpravanim obsahu
jednotlivych  kategérii). Ziskané data sme
analyzovali priebezZne.

3. VYSLEDKY

Vysledky budeme prezentovat chronologicky
tak, ako sa viaiu kjednotlivym vyskumnym
otazkam. Postupne budeme popisovat vsetky
Casti modelu supervizneho trojuholnika (vid popis
na str. 3). Pripominame, Ze vysledky (Obrazok 2)
reflektujd  pohlad supervizorov na danu
problematiku.

Obrazok 2
Model supervizneho trojuholnika rozpracovany do
orientacnej vysledkovej tabulky

ZADAVATEL systém silné stranky
(OBJEDNAVATEL)
GR 2VIS, slabé stranky
vedenie

odporu¢.zmeny

SUPERVIZOR akreditovani silné stranky

supervizori
slabé stranky

odporuc. zmeny

potreby
Zdroj: Vlastné spracovanie.

3.1 Silné stranky supervizie realizovanej
v slovenskom vazenskom systéme

Participanti sa  najskoér zamyslali nad
pozitivnymi aspektmi na strane zaddavatela
(objednavatela), teda vedenia 2ZVIS, ¢i uZ toho
najvyssieho (GR ZVJS) alebo vedenia jednotlivych
ustavov. Viac krat pri odpovediach pouzivali slovo
»Systém*a sami zhodnotili, Ze tento pojem okrem
personalnej zlozky obsahuje aj procesy,
legislativu, zauzZivané praktiky apod. VSetci
participanti uviedli za najpozitivnejsi samotny fakt
zavedenia supervizie do vazenstva (aj ked
viacerych zaujimali doévody tohto rozhodnutia),
priom bola zdéraznena skutocnost, Ze dobrou
volbou boli externi supervizori (ZVJS nemal
tendenciu dat vyskolit vlastnych). Oceneny bol
pokus o vytvorenie organizovaného priestoru pre
reflexiu  aventilaciu.  Niektori  participanti
reflektovali, Ze zadavatel vnima a hodnoti
superviziu ako vyznamnu a zmysluplnu, avsak ide
hlavne o zadavatela v najvyssej Casti hierarchie,
teda GR ZVJS, ktorého zamestnanci mali moZnost
vyskusat si superviziu na ,vlastnej kozi“ a ¢o je
dolezité, mimo svojho pracovného prostredia.
Viac krat sme sa pri odpovediach stretli
s pozitivnym (niekedy aZ nadsenym) vnimanim
Casového manazmentu a poriadku, ktory pri
organizacii supervizie prevladal tak na strane
zadavatela, ako aj supervidovanych (,Nikdy som
nezaZil, Ze ked sa povie 5 minutovd prestdvka,
presne o 5 minut vsetci sedia na svojich miestach. “
,Raz som rdno skutocne len pdr minut meskal
a mal som niekolko neprijatych hovorov a sprav,
Ze ¢o sa mi stalo.”).

Pri silnych strankach ucastnikov (supervi-
dovanych) participanti ocenovali okrem uZ
spominanej vybornej prdci s asom aj fakt, ze
v kone¢nom dosledku viaceri z nich hodnotili
superviziu ajej prinos pozitivne (napriek
pociatoénému odporu). Pozitivnha spatna vazba
vsak prichadzala hlavne mimo superviznej skupiny
(,Vdcsinou po skupine prisli za mnou niektori
ucastnici a hovorili, Ze sa im to pdcilo, Ze im to
nieCo dalo, no nechceli otom hovorit pred
skupinou.” ,Bolo vidno, Ze su radi, Ze su vypocuti
a niekto o nich prejavuje zdujem.”). Vacsina
participantov spominané uvedomenie zmyslu
aprinosu supervizie vnima vSak len pri
pomahajucich odbornikoch (pedagdgovia,
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psycholdgovia a sociadlni pracovnici), vjednom
pripade Slo oopacnld skusenost (,Na moje
prekvapenie referenti boli podpornejsi
a efektivnejsi ako pomdhajuci odbornici, ktori boli
viac vodpore, citila som pri nich vdcsi
manévrovaci priestor pre formovatelnost.”).
Oceriovand bola aj otvorenost niektorych
Gcastnikov aich ochota aodvaha pomenovat
supervizny problém atému (, Takychto
odvdZlivcov vsak nebolo vela aaj ked nabrali
odvahu bolo zjavné Ze to robia velmi opatrne.”).
Len jeden participant uviedol, Ze Slo o dobru
partiu kolegov.

Za najvacsi prinos supervizie alebo
supervizorov povazuje vacSina participantov
vytvorenie priestoru pre: zdielanie emdcii
(,Mnohi ucastnici sa utvrdili vtom, Ze vo svojich
emocidch nie su sami, Ze to ¢o preZivaju je
vzhladom na vykon ich prdce Standardné
a bezné.”), prijimajuce prostredie v ktorom sa
poclva, neposudzuje, neodsudzuje a nehodnoti
(,,Pre mnohych to bola novd skusenost, kedZe su
vdéSinou zvyknuti na hodnotenie, prikazy
a rozkazy.”,,Obvykle ma pravdu ten, o mad vacsiu
hodnost bez ohladu na to, kde je pravda.”), hlbsie
zamyslenie sa nad rutinnymi ¢innostami, pracou a
jej vyznamom (,Aj ked' som mal Zial mnoho krat
pocit, Ze myslienky zostali nevypovedané.”, ,Velmi
citelnd bola potreba podpory a uznania.”),
ventilaciu (,Ucastnici pri hodnoteni viac krdt
spominali ako prinos moZnost dostat TO zo
seba.”), otvorend, jasnu a Uprimnd komunikaciu
(,Aj vtomto prostredi vedia zaZit nieco nové
ainak.”), objektivny anezaujaty pohlad na
problémy. Jeden participant uviedol, Ze supervizia
splnila aj ciel teambuildingu (stmelenie kolektivu),
dalsi dvaja zas spomenuli otvorenie ,tabu” tém
a vyrieSenie niektorych dlhodobych konfliktov.
Vsetci participanti sa zhodli na tom, Ze supervizia
napriek vSetkym nedostatkom mala (mad) zmysel
aj v tomto priestore.

3.2 Slabé stranky supervizie realizovanej
v slovenskom vazenskom systéme

Za prekdzky, ktoré brdnia realizacii kvalitnej
supervizie zo strany zadavatela (objednavatela)
vsetci participanti povazuji: nedobrovolnd ucast
supervidovanych (rozkazom), najma tych, ktori st
na supervizii v éase osobného volna, realizaciu
supervizie v priestoroch Ustavov (,Ucastnici mali
neustdle podozrenie z odpocuvania
a sledovania.” , Ucastnici mali pocit, Ze su
supervizie odpocuvané, odpocluvacie zariadenia
boli uddajne vypnuté ale supervidovani boli
presvedceni Ze nie su.” ,Neustdle nds niekto
z vonka vyrusoval, potreboval len podpis alebo
nieco odovzdat a pod.” ,Samotné priestory boli

nevyhovujuce, velmi stiesnené.”), nemoznost
zabezpedit stabilnt uzavrett skupinu (, Ucastnici
sa neustdle v skupindch obmienali.”). V&acsina
participantov uviedla ako negativum necakané
ukoncenie realizacie supervizii (,Nebol Ccas
dopracovat sa k hmatatelnym vysledkom.”, ,,Ked
som mal pocit, Ze sa niekam posuvame, zrazu mi
ozndmili Ze koncime.”) a heterogenitu skupiny
z hladiska pracovného zaradenia
supervidovanych. Silnou témou bolo
presvedCenie zadavatela o vyzname supervizie
(,Mala som pocit, Ze najvyssie vedenie nevidi
vyznam supervizie pre systém ako taky.”)
a odkomunikovanie tohto vyznamu niZsim
Castiam hierarchie (,,Ryba smrdi od hlavy, délezZité
je ako je supervizia prezentovand a poddvand
vedenim a Ci je sriou vedenie stotoZnené, Ci ju
vnima ako ndstroj, ktory zamestnancom skutocne
méZe poméct, ak dno, je to citelné aj na
supervizii.”). Dvaja participanti mali pocit, Ze
systém je doleZitejsi ako ludia (,Na prvom mieste
je institucia.” ,,Systém drZi zamestnancov v pasci,
lebo odsudeni na nich pisSu podnety a vedenie ich
ndsledne trestd, maju pocit, Ze nikto nie je na ich
strane.”). Jeden participant nazval celé zavedenie
supervizie do systému vazenstva a jej prijatie ako
velmi roztrzité azmatocné, dalsi za negativum
povazoval nemoznost pracovat na fakturu (len na
dohodu o vykonani prace).

Na strane ucastnikov (supervidovanych),
vsetci supervizori vnimali: absenciu motivacie,
skepsu, apatiu, nechut aZ odpor k supervizii
(, Citelné bolo negativne nastavenie este predtym
ako zaZili prva superviziu.” ,Dlht dobu boli
v absolutnom odpore, neskér sa velmi postupne
zacali otvdrat a prindsat nové témy.“). Rovnako
vsetci identifikovali otdzku bezpedia (,Bezpecie
bolo velkou témou a zdroveri niecim ¢o sa nedd
zabezpecit len zo strany supervizora.”) atému
moci a nedoévery (,VSetci sa bdli vyndsania
informdcii zo skupiny, ktoré sa Zial dialo.” , Citelna
bola nedbvera voci supervizorovi, supervizii,
kolegom aj zmene, niektori pracovnici chceli byt
otvoreni, no bolo im to blbé pred ostatnymi.”
,Panovala nedbvera cokolvek zdielat, pretoZe
s vyndsanim zo skupiny mali zIé skusenosti uZ zo
socidlno - psychologického vycviku.” ,Vsetci sa
bdli Ze ak nieco povedia, dozvie sa to Séf.”).
Vacsina participantov spominala rézne druhy
problémov s citlivostou” supervidovanych
(,Vnimala som u nich znecitlivenie, domnievam sa
Ze zdovodu dlhodobého pdbsobenia v ZVJS.”
,Vsetci boli negativne nastaveni voci témam
tykajucich sa emdcii.” ,Mnoho krdt svoje
frustrdcie zakryvali za humor, ¢o povaZujem za
obranny mechanizmus.” ,Zjavne sa bdli prejst
k podstate problému, chceli sa len hrat.”).

r
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Rovnako vacsina participantov uvadza, ze si vSimli
u zamestnancov celkové vyhorenie, apatiu
aZ rezignaciu (,Mal som pocit, Ze to tam chcu do
déchodku len nejako pretrpiet, citia potrebu
zmeny no nechcu pre fiu ni¢ spravit.”) ako aj
nedostato¢nud informovanost o tom, ¢o ana ¢o
supervizia vlastne je (,Podla mria mali problém s
uchopenim konceptu, ramca a zmyslu supervizie -
najmd referenti.” ,Nemali Ziadne vstupné
(okrem jednej uplne opacnej vynimky) vnimala
referentov ako skupinu, ktora sa supervizii radsej
zUCastriovat nemala (,Niektori referenti vébec
neboli schopni superviziu pochopit.” ,Referenti st
skupina ludi, ktord nie je schopnd reflektovat seba
alebo svoju prdcu a ani to robit nechce.”). Jeden
participant povazoval za kluc¢ovu zavist medzi
ucastnikmi  vrovnakom pracovnom zaradeni
(,Ucastnici maju pocit, Ze niekto je viac
preferovany smerom k vedeniu a Ze ndpln prdce
nie je pri rovnakych poziciach rovnakd
v ndrocnosti.“) ajeden definoval, Ze niektori
Ucastnici z jeho skupiny by potrebovali viac
psychoterapiu ako superviziu (,,Objavili sa mi tam
aj slzy a témy, ktoré patria na psychoterapiu nie
na superviziu.”).

Za prekazku realizacie kvalitnej supervizie na
strane  supervizorov (otdazka sebareflexie)
povazovali vSetci participanti seba vo vztahu
k védzenskému systému (,Mal som nedostatocné
vedomosti o vizenskom systéme, takmer vsetky
informdcie boli teoretického charakteru, chybali
mi tie, ktoré sa nedaju nastudovat.” ,Mal som
problém vstrebat a pochopit véizensky systém a
naladit sa nan.” ,Citila som sa ako novdcik,
potrebovala som si otukat ten priestor.” ,Bola
som prilis opatrnd, zacala som s nimi hrat tu ich
hru na nebezpelenstvo.” ,,Mala som taky pocit
mali hned' na zadiatku viac edukovat o supervizii
(jej vyzname a ucely) tak veducich (ktori nasledne
posuvali informacie nizsie), ako aj ucastnikov
(,Mala som ich hned na zaciatku ubezpecit, Ze
nejde o kontrolu, pretoZe mnohi si to mysleli a len
tazko sa im to vyvracalo.”).

Pri jednej zotdzok sme wvyuzili techniku
brainstormingu a od supervizorov sme chceli
vediet ich rychle jednoslovné asociacie
k atmosfére (klime) na superviziach.
Nekonkretizovali  sme, ku ktorej  Casti
supervizneho trojuholnika sa maju asociacie
viazat. Participanti vyskumu uviedli nasledovné
slova (niektoré zo slov sa viac krat opakovali, slovo
,hedbvera” uviedol kazdy): nedévera, strach,
odpor, strata Casu, pretvdrka, divadio,
nepriamost, zahmlievanie, ocakdvanie, napditie,
otdznik, roztrZitost,

3.3 Potrebné zmeny vrealizicii supervizie
v slovenskom vazenskom systéme

Aj vtomto pripade sa na niektorych
potrebnych zmendach zhodli vsetci participanti,
konkrétne i$lo o dobrovolnost Géasti na supervizii
(,Ucast na supervizii musi byt dobrovolnd, ked' uz
to maju rozkazom tak aspon nech si mézZu vybrat
kedy tam kto chce byt a nie Ze vsetci vidy, idedIna
by bola mozZnost individudinych supervizii.”
,Nemd zmysel ak mi tam sedi ucastnik po nocnej
smene.”), realizaciu supervizie cez pracovnu dobu
prislusnikov a nie cez ich osobné volno (,Bolo by
fajn, keby mali vytvoreny bezpecny cas kedy mézZu
pre seba zaZit skutoény profit.”), pravidelnost -
kontinuita supervizie (,Supervizia by mala byt
skutocne pravidelnd aby sa dalo so skupinou
pracovat procesudlne.”), realizacie supervizie
mimo  priestorov  uUstavov, zabezpecenie
homogenity skupiny vzmysle rozdelenia
,pomahajuceho” persondlu od ,trestajuceho”
(,Domnievam sa, Ze ak by sme oddelili pedagdgov,
psycholégov  a socidlnych  pracovnikov  od
referentov oni sami by skupinu povaZovali za
bezpecnejsiu.” ,Robit sa dd s oboma skupinami,
no ciele atémy supervizie su iné.”). Dvaja
participanti povazuju za dolezité, aby boli
prislusnici pri supervizii v civilnom obleceni a aby
bol personal o supervizii ajej vyzname viac
edukovany. Jeden participant uviedol potrebu
pravidelnych individudlnych  supervizii pre
vedenie Ustavov.

3.4 Potreby supervizorov v slovenskom vazenskom
systéme vo vztahu k supervizii a jej dal$im aktérom

Podla participantov musi mat supervizor,
ktory chce robit superviziu pre UGstavy aspon
zakladné informacie otom, ako vazenstvo na
Slovensku funguje eSte predtym, ako superviziu
zatne robit. Mal by ovladat problematiku
vazenstva, reZim a organizacnu Strukturu (,Keby
som bol poznal systém na zaciatku, inak by som si
dohadoval podmienky supervizie aj by som ju inak
vykondval.” ,Velkou vyhodou je, ak mds prax
v prdci s odsudenymi alebo prepustenymi, pretoZe
mdéZes prindsat témy, ak toho nie su schopni
supervidovani.”). Okrem tychto informacii musi
supervizor vediet dobre pracovat s odporom
amusi nai byt pripraveny (,Tdto supervizia
nezacina beZnym topenim ladov, ale oSetrenim
procesu,  zabezpeCenim  pocitu  bezpecia,
nardbanim s odporom apod.,  pripadovad
supervizia je daleky horizont.”). Dvaja participanti
vyslovili potrebu super supervizie, potrebu realnej
spatnej vazby tak od Gcastnikov ako od
objednavatela (,Nikdy nevies Ci je spétnd vdzba
uprimnd alebo vysledkom strachu.”). Mnoho
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potrieb supervizorov reflektovalo Zelané zmeny
(popisané v predoslej podkapitole), ako napriklad
kontinuitu  supervizii, uzavretost  skupiny,
dobrovolnost Géastnikov, zavedenie individualnej
supervizie, stabilné priestory mimo Ustavu. Jeden
participant vyslovil tazko realizovatelnu potrebu
eliminacie toho, kto donasa informacie vedeniu
(,Citila som sa proti tomu bezmocnd, nevedela
som kto to je, bojovala som proti veternym
mlynom a nezndmemu nepriatelovi.”). Viaceri
reflektovali smutok nevyuzitého potencialu.

4. DISKUSIA

Uvedomujuc si limity nasho vyskumu (za
najvacsi povaiujeme, Zze rozhovory neboli
spracované so vsetkymi supervizormi, ktori
v Ustavoch superviziu realizuji) sa budeme
v diskusii venovat len tym vysledkom, ktoré
potvrdili vsetci alebo vacsina participantov.
Zaujimavostou je, Ze viaceré vysledky, fakty,
dojmy a pod. uvadzali vSetci participanti rovnako,
ich vypovednu hodnotu teda povazujeme za
vysoku a objektivhu. VSetci participanti sa
jednoznacne zhodli, Ze zavedenie supervizie do
systému viazenstva na Slovensku bolo dobrym
rozhodnutim, napriek negativam, ktoré
superviziu v ustavoch sprevadzaji. Spominanych
negativ (slabych stranok) bolo vypovedanych
jednoznacne viac ako pozitiv (silnych stranok).
V mnohych pripadoch, bez ohladu na poloZenu
otazku, bolo aj zo strany supervizorov citelné
hladanie skrytych motivov a podozrievanie, ktoré
najviac vystihuje reakcia jednej participantky
,Bola som prilis§ opatrna, zacala som s nimi hrat tu
ich hru na nebezpecenstvo.” Napriek tomu
vysledky ~ vyskumu ukazuju, Ze zavedenie
supervizie bolo/je skutoéne pokusom vedenia
ZVIS o vytvorenie organizovaného, otvoreného
a podporného priestoru pre zamestnancov (aj ked'
nevyluCujeme istu davku opatrnosti a snahy
o kontrolu) o ¢om svedc¢i aj fakt kontrahovania
externych supervizorov, ¢o v podmienkach ZVJS
nie je Uplne bezna prax. Vacsinou prevlada snaha
o realizdciu podobnych aktivit prostrednictvom
internych personalnych zdrojov. Supervizori
v pomahajucich profesidch realizuju supervizie
v zariadeniach socialnych sluZieb alebo
zariadeniach  socidlnoprdvnej ochrany deti
asocialnej kurately (povinnost plyntdca z
legislativnej Upravy) a prave v tychto
organizaciach sa mnoho krat stretdvame s tym, ze
vedenie vysle na akreditovany kurz interného
zamestnanca, ktory nasledne realizuje supervizie
vdomovskej  organizacii (o  samozrejme
hodnotime absolutne kontraproduktivne).

Vedenie ZVIJS tuto tendenciu nemalo a zatial
nema.

Clenovia vedenia, ktori sa supervizie zG¢astnili,
ju podla supervizorov vnimali ako dolezitq,
uchopili a pochopili jej vyznam, preto by sme
odporuéali tento druh supervizie realizovat
pravidelne. Len vedenie, ktoré veri prinosu
supervizie moze jej benefity prezentovat dalej
svojim podriadenym zamestnancom s pozitivnym
dopadom. Takyto postup vnimame ako prevenciu
odporu Ucastnikov supervizie este predtym ako ju
vobec zaziju. Demotivacia evidovana na zaciatku
a v kone¢nom dosledku pozitivna spatna vazba na
konci dokazuju zlom, ktory sa musel udiat
v procese realizacie. Fakt, Ze ak bol dojem zo
supervizie pozitivny, vacSinou bol timoceny
,tajne”, mimo supervizie, podporuje tvrdenia
atmosféry strachu aneddvery. Spominané
pozitivne vnimanie supervizie evidujeme vacsinou
pri pomahajucich odbornikoch, ¢o otvara otazku
nutnosti (a ucelu) pritomnosti referentov.
V zavislosti od dalSich vysledkov vyskumu
jednoznacne odporucame rozdelenie skupiny na
pomahajucich odbornikov a referentov
(zabezpecenie heterogenity skupiny) a nasledne
po takejto praxi zvadzenie prinosu supervizie pre
jednotlivé skupiny.

Komplexné vysledky vyskumu vnimame na
prvy pohlad ako silne protichodné (problém
s prezentovanim emécii Ucastnikov na jednej
strane a ocenenie priestoru pre zdielanie emécii
na strane druhej, nedbvera vs. moznost ventilacie
a otvorenej komunikacie apod.). Ked sa vsak
zamyslime, ide o logicki naslednost naplfiania
potrieb (emdcie musim mat silne pod kontrolou,
som ktomu vedeny aje to Ziadany stav, takze
logicky niekde mimo zamestnania potrebujem
priestor na ich ventilaciu, zdielanie a pod.).
Emadcie tvoria len jeden priklad, dalSimi su
potreba prijimajuceho prostredia v ktorom sa
pocuva, neposudzuje, nehodnoti a neodsudzuje,
hibsie zamyslenie nad rutinnymi c¢innostami
a pod. (viac ich uvadzame v Casti ,,3. Vysledky®“).
Rovnako ocerovanym bol prinos supervizie ako
objektivneho  a nezaujatého  pohladu na
problémy, ¢o je typickou potrebou uvedomelych
zamestnancov vsetkych organizacii, ktoré pracuju
s fudmi. VSetky vymenované benefity moZu
vpraxi sluZit vedeniu ako podporné pri
predstaveni supervizie ajej ciela svojim
zamestnancom.

Vzdcnu zhodu evidujeme pri pohlade na slabé
stranky supervizie vo vazenskom systéme. Na
strane Ucastnikov ide hlavne o absenciu
motivacie, skepsu, apatiu, nechut aZ odpor,
nedoveru, strach z nebezpecenstva zverejnenia
anevolu prejavovat emdcie. Supervizia bola
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vsadena do systému, kde sa za kazidy prehreSok
tresta, kde hra vyraznu ulohu hierarchia a moc,
kde je nutné mat svoje emdcie pod vysokou
mierou kontroly, kde sa zmeny deju pomaly.
Spomenuté aspekty su priamym opozitom
charakteristiky supervizie. Domnievame sa, Ze
prave ztohto dévodu vznikaju identifikované
trecie plochy avelmi pomalé uvedomenie si
skutoéného vyznamu a prijatia supervizie. Tato
vedomost nam vsak predstavuje racionalne
pozadie niektorych skutocnosti (potvrdenych
vysledkami vyskumu) a vytvara priestor pre
postupné a citlivé nastavenie vsadenia supervizie
do systému. Proces by sa mal zacat detailnym
predstavenim supervizie a jej benefitov celému
vedeniu ZVJS (GR ZVJS aj vedeniu jednotlivych
Ustavov) a potom zamestnancom na nizSich
stuprioch. Nasledne je nutné poditat s omnoho
vacsim cCasovym  priestorom aj aktivitou
supervizora (ako je Standardné) pre vytvaranie
pocitu bezpecia a atmosféry dovery (nestaci
beZné topenie ladov). Pripomerime si asocidcie,
ktoré  mali  supervizori  katmosfére na
superviziach: nedévera, strach, odpor, strata Casu,
pretvarka, divadlo, nepriamost, zahmlievanie,
oCakavanie napatie, otaznik, roztrzitost. Teraz si
predstavme c¢as a energiu nutnd na zmenu aby sa
stala atmosféra bezpecnou, doévernou,
zmysluplnou, Uprimnou, priamou a otvorenou. Az
potom sa supervizor mbze postupne prepracovat
k vyzve prinasania , klasickych” superviznych tém.
Tento proces si vyZaduje Cas, aj preto odporiéame
pokradovat  vrealizacii  supervizii  (viaceri
supervizori avizovali ich necakané ukoncenie).
Ziadanému efektu by pomohlo, aby sa supervizie
konali mimo priestorov ZVIS, kde by ucastnici ani
supervizori neboli ruseni, zucastnili by sa jej
v civilnom odeve v menej formalnej atmosfére.
Ako podstatné vnimame nie len edukovanie
vedenia a personalu o supervizii ale aj edukovenie
supervizorov o vazenskom systéme (tuto potrebu
definovali samotni supervizori). Za samozrejmé
povazujeme samovzdeldvanie, no vieme si
predstavit akési recipro¢né vzdelavanie, kde by
vedenie azamestnanci ZVJS na spolo¢nom
stretnuti predstavili vdzensky systém, jeho
organizacny  Struktdru  a naplin  prace
supervizorom.

Slabé stranky uvadzané na strane zadavatela
takmer uplne kopirovali neskér formulované
potreby zmeny v doposial existujicom systéme
supervizii. I1Slo najma o vyzvu k dobrovolnej Ucasti
na supervizidich. Nedobrovolna Gdast na
superviziach nie je na Slovensku ni¢ nové ani
v inych systémoch ako je vazensky, avsak narabat
sa da s mierou dobrovolnosti. Navrhujeme aby sa
supervizie realizovali niekolko krat za rok

(napriklad 6x) a vSetci zamestnanci by sa nemuseli
zUcCastnit kazdej (povinne by sa zucastnili
napriklad 3x), vznikla by tak urcéitd miera
dobrovolnosti. Jednoznacne odporucame aby sa
supervizie nemuseli zUcastfiovat zamestnanci po
nocnej smene alebo vc¢ase svojho osobného
volna. Dany problém by z ¢asti vyrieSilo zavedenie
individualnych supervizii. Rovnako délezitd je ich
pravidelnost (nerusenie, rovhomerné rozlozenie
v Case). Apelujeme aj na uzavretost skupiny,
v ktorej by sa obmienala stale rovnaka skupina
zamestnancov, ¢o by podporilo prave pocit
bezpelia a dbévery. Na tomto mieste eSte
povazujeme za ddleZité vysvetlit, Ze cely vizensky
systém funguje na rozkazoch, takmer vsetky
Upravy anariadenia su vydavané formou
rozkazov, preto tento jav nie je ojedinely vo
vztahu  ksupervizii  aforma rozkazu je
zamestnancami ZVJS vnimana menej direktivne
ako v inych organizaciach (su na nu zvyknuti).

Na zaver nemdzeme nespomenut pozitivum,
ktoré reflektoval takmer kazdy supervizor a to je
perfektny ¢asovy manazment a dodrZiavanie
dohodnutych pravidiel (typicka crta totalnych
institucii), co bolo zuzitkované aj na superviziach.

5. ZAVER

Nasim vyskumnym cielom bolo identifikovat
silné stranky, slabé stranky a potencial supervizie
realizovanej v slovenskom védzenskom systéme
a identifikovat potreby supervizorov, ktori tato
superviziu realizuju. Mdme za to, ze tento ciel sa
ndm podarilo naplnit. Na zaver moZeme
konstatovat, Ze supervizia, ktord sa realizuje
v podmienkach vazenstva na Slovensku je
v porovnani sinymi systémami ktorych je
sucéastou, skutoéne  Specificka. Zakladné
charakteristiky totdlnych institacii, ktorymi
jednotlivé ustavy sua, su uplne opacné ako
charakteristiky supervizie. Napriek tomu je
supervizia povaZovana za prospesnu a potrebnu
aj v tychto instituciach, vyZzaduje si vSak omnoho
viac casu, preciznejSiu pripravu a edukaciu
vSetkych zucastnenych. Supervizori ktori sa do nej
pustia musia mat zru¢nost narabania s odporom,
informdacie o fungovani véazenstva, trpezlivost
a dobru profesionalnu aj fudsku vybavu, idealne je
ak v supervizii nie su zaciatocnikmi. Ak ma byt
dalsie realizovanie supervizie efektivne, musime
sa vratit na zaciatok avenovat ¢as a energiu
detailnému predstaveniu supevizie a jej moznych
prinosov tak pre jednotlivcov, ako aj pre Ustavy
asystém ako celok. Jedine takto mozZeme
prelomit negativhe sprievodné javy, ktoré
aktualne superviziu vo vazenstve sprevadzaju. Za
najvacsiu vyzvu povaZujeme prezentaciu (a
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nasledne aj realizdciu)  supervizie  ako
neohrozujicej ¢i uz pre jednotlivca alebo pre
systém. Supervizia prindsa prvky slobody
a neformalnosti do uzavretého systému, ktory
zaroven nesmie narusit, pretoZe len takto bude
jeho akceptovanou suéastou.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

SPECIFIKA SUPERVIZIE V ORGANIZACII ZRIADENEJ REHOINOU KONGREGACIOU

Specifications of supervision in the organization established by the religious congregation

Lydia Le$kova?, Katarina Mi¢kova?

Abstrakt

Uvod. Teoretické vychodiska $tidie poddvaju zdkladnu charakteristiku supervizie so zameranim sa na superviziu organizdcie, a taktiez
pohlad na problematiku spirituality v Zivote ¢loveka. Hlavnym cielom vedeckej studie bolo dat odpoved’ na otdzku, aké specifikd md
supervizia v organizdcii, ktord ma v cieloch ¢innosti aj sluzby, ktoré zahrriaju starostlivost o dusu a ducha. Metédy. K naplneniu ciela sme
zvolili za zdkladnu vyskumnud metddu polostrukturované interview, ktoré bolo realizované so socidlnymi pracovnikmi v organizacii,
poskytujtcej pobytové socidlne sluzby pre seniorov. Na analyzu rozhovorov bolo pouZité otvorené kédovanie, ktorym sme identifikovali
19 kédov a 5 kategoridlnych systémov, a to posilnenie vykonu profesie, osobnost pracovnika a posilnenie kompetencnej vybavy, prdca
a vztahy na pracovisku, kontakty a vztahy s klientmi, duchovny rozmer a spiritualita. Ako doplnkové metddy sme vyuZili Standardizovany
dotaznik MBI a SWOT analyzu. Hlavné zistenia. Analyza rozhovorov poukdzala na dbleZitost duchovného aspektu a spirituality
v organizdcii, taktieZ dotaznik poukdzal len na mierny stuperi emociondlneho vycerpania, na nizku depersonalizdciu a zdroveri vysoku
mieru osobného uspokojenia respondentiek. | v druhej dopinkovej metdde — SWOT analyze bol za silnd stranku oznaceny typ zariadenia
a taktieZ spolocné posilriovanie sa vo viere. Aplikdcie vysledkov a zdver. Supervizia, v takychto typoch organizdcii, musi respektovat
nielen pravidld supervizie, ale aj poZiadavky vyplyvajtce z ich hlavného zamerania a vyraznej spirituality.

vy

Klucové slova: Organizdcia. Spiritualita. Supervizia.

Abstract

Introduction. The theoretical basis of the study provides a basic description of supervision with a focus on the supervision of the
organization, as well as a look at the issue of spirituality in a human life. The main aim of the scientific study was to answer the question
of the specifics of supervision in an organization that has activities in its aims, which include care for the soul and spirit. Methods. To
fulfill the aim, we chose a semi-structured interview as the basic research method, which was realized with social workers in an
organization providing residential social services for seniors. Open coding was used to analyze the interviews, identifying 19 codes and 5
categorical systems, namely strengthening the performance of the profession, the personality of the worker and the strengthening of
competence, work and relationships in the workplace, contacts and relationships with clients, spiritual dimension and spirituality. We
used a standardized MBI questionnaire and SWOT expectations as additional methods. Main findings. The analysis of the interviews
pointed out the importance of the spiritual aspect and spirituality in the organization, also the questionnaire pointed only to a slight
degree of emotional exhaustion, low depersonalization and at the same time a high level of personal satisfaction of the respondents. In
the second additional method - SWOT analysis, the facility itself was identified as a strength, as well as the joint strengthening of
faith. Applications of results and conclusions. Supervision, in these types of organizations, must respect not only the rules of supervision,
but also the requirements arising from their main focus and strong spirituality.

Keywords: Organization. Spitituality. Supervision.

1. UvoD

Spolocensky vyvoj stavia pred socidlnu pracu
nové vyzvy, vyZadujuce adekvdtne reagovanie
v podobe vyuZivania novych, modernych metéd,
medzi ktoré zaradujeme i superviziu.
V podmienkach Slovenskej republiky je nielen
povinnou sucastou pregradualnej pripravy
socialnych pracovnikov, ale zaroven je i
legislativne upravenou povinnostou odbornych
profesionalov, ktori realizuju socidlnu prax.

Uplatnenie supervizie v praxi pomahajucich
profesii preslo prirodzenym vyvojom a dnes stoji
na viacerych teoretickych koncepciach, ktoré
vychadzaju z jednotlivych psychoterapeutickych
Skol. Naplnenie cielov supervizneho procesu je
zalozené na kvalitnom a funkénom vztahu medzi

supervizorom a supervidovanym, pricom sa kladie
doraz na vztahovy model supervizie (Havrdova &
Hajny, 2008).

Hlavnhou otazkou, na ktord sme hladali
realizovanym vyskumom odpoved bola: Aké
Specifika ma supervizia v organizacii, ktord ma
v ciefoch (cinnosti aj sluzby, ktoré zahfnaja
starostlivost o dusu a ducha?

Vymedzili sme si 5 problémovych oblasti, a to:
osobnost  socidlneho/ resp. pomahajiceho
pracovnika, vykon profesie, vztahy v pracovhom
kolektive, vztahy ku klientom a spiritualita na
pracovisku.

V suvislosti so zadefinovanymi zakladnymi
problémovymi oblastami sme si stanovili
nasledovné otdzky, na ktoré sme vramci

L doc. PhDr. Ing. Lydia LeSkovd, PhD., Katolicka univerzita v Ruzomberku, Teologicka fakulta KoSice, Katedra spoloc¢enskych vied, Hlavna
89, 041 21 Kosice, e-mail: lydia.leskova@ku.sk, tel.: +421 55 6836 155.
2 Mgr. Katarina Mickova, Katolicka univerzita v Ruzomberku, Teologicka fakulta KoSice, Katedra spoloc¢enskych vied, Hlavna 89, 041 21
Kosice, e-mail: katarina.mickovaOl@gmail.com, tel.:+421 908 911 483.
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kvalitativneho  vyskumu hladali odpovede:
Ovplyvriuje  supervizia osobnost socidlnych
pracovnikov? Aky vyznam ma supervizia pre
vykon profesie socidlnych pracovnikov? Ako
supervizia vplyva na vztahy medzi socidlnymi
pracovnikmi ? Zmenil sa i¢astou na superviznych
stretnutiach  vztah  socidlnych  pracovnikov
s klientmi?

1.1 Supervizia organizacie

Samotny pojem supervizia vznikol spojenim
dvoch latinskych slov - super (hore, zvrchu, nad,
vys$sie) a videre (hladiet, pozerat, divat sa). Podla
Oslikovej (2017) sa vyraz ,,supervidere” objavuje
pribliZzne od 16. storofia v stredovekych
historickych cirkevnych a pravnych spisoch, a to
zvlast v zapisoch cechovych artikul tohto obdobia.
Belardi (2002) uvadza, Ze vyraz bol pouZivany v
zmysle kontroly kvality prace alebo ako dozorna
uloha, ktora chranila kvalitu prace v jednotlivych
povolaniach. Prvé naznaky formovania
systematickej, profesiondlne Specializovanej
supervizie sa objavili v byvalom Ceskoslovensku az
zaciatkom 70. rokov  minulého storocia
(Hunyadiova, 2019). V sucasne;j dobe,
charakterizovanej zvySovanim ndarokov na kvalitu
socialnych sluzieb, je supervizia jednou z foriem
profesijného rozvoja socialnych pracovnikov.

Vyznam supervizie pre rozvoj profesionalnych
kompetencii uvadzaju viaceri autori (Bogo &
McKnight, 2006; Tsui, 2004). Taktiez Bursova
(2018) poukazuje na potrebu zavadzania

supervizie do prostredia organizacii,
poskytujucich socialne sluzby s cielom
permanentného posilfiovania socialnych

kompetencii pracovnikov.

V zariadeniach socidlnych sluzieb uréuje jej
povinnost pre pracovnikov zdkon ¢. 448/2008 Z. z.
o socialnych sluzbach a o zmene a doplneni
zakona ¢. 455/1991 Zb. o Zivhostenskom
podnikani v zneni neskorsich predpisov.

Havrdovd aHajny (2008) vnimaju ucel
supervizie zameranej na organizaciu v uréeni
medzi, Struktury a fungovania organizacie. Taktiez
je tam priestor na vyladenie pravidiel tak, aby
poskytli pracovnikom istotu vzhladom na ich
pracovni rolu v organizicii. Supervizia je
konstruktom zmeny, atak podla Hunyadiovej
(2019) je jej zavedenie do organizacie zavislé od
viacerych faktorov, ako je, napr. zodpovedny
Statutdr, riadenie organizacie, odborny garant.
Ako uvadza Oslikova (2017), je idedlne, ak
organizacia, ktorej sa supervizia tyka, funguje na
principoch kultary ucenia sa a rozvoja.

1.2 Spiritualita v supervidovanej organizacii

Ulohou supervizie je podla Andriessena a
Miethnera (1993) sprevadzat supervidovaného
pri hladani cesty od vnimania a reflexie pocitov,
presvedceni a nazorov az ku existencidlnej oblasti,
kde sa ,deje spiritualita“. ,Je odvodend z
latinského slova spiritus, duch”, (Sokol, 2010,
s.334) amd mnoho podbb. ,Spiritualita je
dimenzia, ktor mozno povaZovat za hnaciu silu v
Zivote jedinca, silu, ktord dava vsetkym aspektom
Zivota zmysel a v jeho strede sidli nadej.“ (Skrla &
Skrlova, 2003, s. 434). Vkontexte skimanej
problematiky supervizie v organizacii zriadenej
reholnou kongregdciou povaZujeme za dolezité
objasnit spiritualitu, ktora zohrava dolezity
vyznam nielen v Zivote ¢loveka ako jednotlivca,
ale aj spolocenstva, ktoré sa v organizacii vytvara.

Spiritualita je mnohodimenzionalny
psychologicky konstrukt, je jednou z dimenzii

osobnosti. ,Predpokladd skuto¢nost ducha,
pripadne, od tejto skutoénosti odvodzuje aj
hmotnu skutoc¢nost. Je protikladom

materializmu.” (Sokol, 2010., s. 334). Znamena
hladanie osobného spojenia s transcendentnom,
ako aj uznanie urcitej zavislosti od tejto
transcendentnej skutocnosti, jej preZivanie
v beznom Zivote. So spiritualitou sa spdja
subjektivny zaZitok posvatna, hladanie zmyslu,
istoty, vysin ludskych moZnosti (Strizenec, 2007),
a prave v tomto bode sa podla Micka (2008. s. 39),
prekryva s mystikou, kde vo vzajomnej interakcii
mozu velmi jemnym spbsobom rozcitliviet dusu
Cloveka a upriamit pozornost na kvalitativne
odlisny fenomén hibky, ktory sa pod vplyvom
technickych vydobytkov zacinal vytracat.” Podla
VojtiSeka et al. (2008) je spiritualita, ako pojem,
vyuzivanad pre vystihovanie pozitivnych skisenosti
s duchovne Zijucimi klientmi, a prave pomocou nej
je vyjadrend nadej, Ze individualizovana a
neinstitu¢na zboznost ma uzdravujldcu schopnost.
Spiritualita podla Némeckovej (2016) nie je len
podstatnou dimenziou osobnosti, ale je to
predovSetkym proces kultivdcie naSej duse,
proces zludstovania a zaroven je aj sucastou
procesu kultirneho vyvinu. Stampach (2006)
zastdva nazor, Ze v spiritualite ide predovsetkym o
hladanie vnutorného, duchovného zmyslu Zivota,
0 vyrovnanie sa so sebou samym, s vlastnou
existenciou s druhymi, so spolo¢nostou a so
svetom. Clovek Zije svoju vnutornu spiritualitu a
tuto spontdnne poddava dalej do celého okolia.
Délezitost spravne Zitej spirituality, vyZaduje stéle
rozvijat jej rozne formy a nasledne ich aplikovat
pomahajucimi profesiami v prostredi zariadeni,
kde maju svoje nespochybnitelné a zasadné
miesto. Samojsky (2014) tvrdi, Zze ak hlbsie
ponimame spiritualitu, moZeme jej vyznam
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vymedzit predovsetkym na ¢loveka a jeho Zivot.
Vtedy je spiritualita urcita aktivita ¢loveka, ktora
ndm pomaha naplfiat nad$ Zivot duchovnym
rozmerom. Spiritualita je starostlivost ¢loveka o
seba a inych ludi, ktori maju za ciel, aby sa ¢lovek
vracal z odcudzenia k sebe. Je to starostlivost o to,
aby sme boli viac sebou a viac fudmi. Spiritualita
je proces a metdda zludstovania Cloveka
(Stampach, 2006). Ako uvdadzaji Kubu$ova
a Fabian (2013)
spiritualita na pracovisku (angl. workplace
spirituality) je novd oblast uplatnenia
spirituality v oblasti pracovného prostredia.
Na individudlnej drovni sa tyka osobného
suboru hodnd6t, ktoré ulahcuju zadzitok
transcendencie pracovného procesu a pocit
spojenia s inymi. Ak pracovnik prendasa svoju
spiritualitu do prace, ide o integracnu
spiritualitu. Opakom je segmentovana
spiritualita, kedy pracovnik neprendsa svoje
spiritudlne presvedcenia do prace. (s. 109)
Podla Strizenca (2007) spiritudlni veduci
v organizacii maju ovplyvriovat inych
prostrednictvom vizie, hodndt, laskavych vztahov
a nie prostrednictvom strachu a moci.

2. METODY

Objektom skiimania boli pracovnici socidlneho
zariadenia, ktoré je zriadené jednou z reholnych
kongregacii a poskytuje socidlne sluzby v zmysle
zdkona ¢. 448/2008 Z.z. o socialnych sluzbach.
K zabezpeceniu komplexnejsieho obrazu boli na
zber dat vyuzité viaceré metddy.

Hlavnou metdédou bolo polostruktirované
interview realizované pocas viacerych
superviznych stretnuti.

Na zaklade skimanej problematiky
a predmetu skimania, ako i v suvislosti
so skimanym objektom, sme sa rozhodli
zrealizovat ako hlavnd metddu kvalitativny
vyskum, ktory bol zamerany na realizaciu
supervizie vovybranom zariadeni socialnych
sluZieb ajej wvyznam vprici socidlnych
pracovnikov. I1Slo o nenumerické Setrenie, ktoré
zahrialo interpretdciu socialnej reality, kde sa
pracovalo so slovami. Zamerali sme sa
na odhalenie a porozumenie javom, o ktorych
toho vela nevieme, ale aj na ziskanie novych
nazorov na oblast realizdcie supervizie
v organizacii. Viaceri autori (Hendl, 2005; Disman,
2000; Svaricek & Sedova, 2007) povazuji
kvalitativny vyskum za pruzny typ vyskumu,
v ktorom vyskumnik vyberie na zaciatku vyskumu
tému aurci zdkladné vyskumné otazky, ktoré
moze v priebehu vyskumu, zberu a analyzy dat
modifikovat, alebo doplriovat.

Otdzky k rozhovorom boli vopred pripravené
v nadvaznosti na oblasti skimania. Nasledne sa
pracovalo so slovami atextom, na spracovanie
ktorych bola pouzitd pomerne univerzalna
a efektivna technika - otvorené kddovanie.
Analyzovany text bol rozdeleny na jednotky
(slovo, slova, veta), ktorym sa priradil kéd —
vystizné oznacenie vo forme slova alebo kratkej
frazy, vystihujucej urcity typ vyjadrenia
z analyzovaného textu. Koédy, ktoré prinalezali
identickému javu, boli ndsledne zoskupené
do kategorialnych  systémov. Vyskumu sa
zUcastnilo 5 participantiek (P1 - P5).

K vytvoreniu komplexnejSieho obrazu Specifik
supervizie v organizdcii, ktord ma vyrazny presah
na prvky spirituality, sme vyuZili dalSie dve
doplriujice metddy: dotaznik MBI a SWOT
analyzu.

Prvou dopliujucou metdédou bolo vyuZitie
validizovaného a reliabilného dotaznika Maslach
Burnout Inventory (MBI) s 22 otdzkami, pomocou
ktorého sa zistuje miera vyhorenia a vplyv
jednotlivych faktorov na stupen vyhorenia v troch
subskalach (emocionalne vyCerpanie,
depersonalizdcia a osobné uspokojenie). Devat
otazok sa zameriava na emocionalne vycerpanie,
pat otazok meria depersonalizaciu a osem otazok
je zameranych na znizené osobné uspokojenie
(Maslach & Jackson, 1981).

Na urcenie frekvencie pocitov respondentov
bola pouZitd 7-bodova Likertova stupnica
s moznostou vyberu jedného stuptia odpovedovej
Skaly (0 — vobec; 7 — velmi silno). Vyhodnotenie
MBI sa realizuje podla nasledujicej kategorizacie
(Tabulka 1).

Tabulka 1
Bodovd kategorizdcia syndromu vyhorenia podla
MBI dotaznika

Stupeni Kategorizdcia MBI
vyhorenia EE DP PA
Nizky <16 <6 <31 (V)
Mierny 17-26 7-12 32-38
Vysoky >27 (V) >13 (V) 239
Legenda: EE — emocionalne vycerpanie (emociondlne

vyCerpanie (Emotional Exhaustion), DP — depersonalizacia, PA
— osobné uspokojenie (Personal Accomplishment), V -
vyhorenie.

Zdroj: Maslach a Jackson (1981).

Ako tretiu doplfiujicu metdédu sme zvolili
SWOT analyzu organizécie, ktorou sme zistovali
nazory supervidovanych na jej silné a slabé
stranky, ale aj na prileZitosti aohrozenia
vonkajsSieho prostredia. K vytvoreniu SWOT
analyzy sme pouzili kooperativnhu metddu rotujuci
prehlad — srozdelenim supervidovanych do 4
skupin, ktoré sa  postupne vyjadrovali
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k vnutornému a vonkajSiemu prostrediu
organizacie. ISlo o spolo¢nd komunikaciu skupin
k4 otazkam: Co povaiujete za silné stranky
organizacie? Co povaiujete za slabé stranky
organizacie? Co povaZujete za prileZitosti, ktoré
by pomohli Vasej organizacii napredovat ? Co
povaZujete za ohrozenia organizacie ?, pricom
kazdd skupina sa postupne vyjadrovala ku kazdej
otazke.

Z ¢asového hladiska — manazmentu vyskumu —
bola prioritne vykonana SWOT analyza a dotaznik
MBI.

3. VYSLEDKY

Podkapitola prinasa vysledky kvalitativneho
vyskumu, ktory bol zamerany na vyznam
supervizie vorganizacii ataktiez na vysledky
dvoch  doplnkovych  zistovani:  vyhorenia
pracovnikov s pouzitim dotaznika MBI a SWOT
analyzu organizacie.

3.1 Kvalitativny vyskum zamerany na vyznamné
aspekty supervizie v organizacii

Tabulka 2
Zdkladna charakteristika participantiek
Prax Y
Pohlavie Vek v socidlnej Pocel’,* "
oblasti supervizii
P1 Zena 34 7 6
P2 Zena 39 12 7
P3 Zena 51 16 11
P4 Zena 46 9 8
P5 Zena 39 14 9
5 41,8 11,6 8,2

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Prieskumu sa zucastnilo 5 participantiek -
zien. Ich priemerny vek bol 41,8 roka,
v intervalovom rozpati 34-51 rokov. Participantky
vyberovej vzorky pracuju v socidlnej oblasti od 7
do 16 rokov (v priemere za cely vyberovy subor je
to 11,6 roka). Pocet absolvovanych superviznych
stretnuti bol u participantiek v rozmedzi od 6 do
11, pricom priemer bol s hodnotou 8,2.

Na zdklade otvoreného kddovania textov z
polostruktirovanych rozhovorov a technikou
vyloZenia kariet boli vyspecifikované kédy a k nim
prindleZiace kategoridlne systémy (KS):
(1.) Posilnenie vykonu profesie;
(2.) Osobnost pracovnika a zvysenie jeho
kompetencnej vybavy;
(3.) Praca a vztahy na pracovisku;
(4.) Kontakty a vztahy s klientmi;
(5.) Duchovny rozmer a spiritualita.

Kjednému kategoridlnemu systému sme
priradili viaceré kddy. Aby sme zabezpecili vacésiu
prehladnost, usporiadali sme kody do

kategorialnych systémov v ¢iselnom poradi od K1
po K18, ¢o si vyzadovalo prekddovanie sekvencii
z dévodu lepsej prehladnosti.

Tabulka 3
Kategoridlny systém — posilnenie vykonu profesie
Cislo .
Kkédu kod
K1 Odborny rast
K2 Profesionalna podpora
KS 1 K3 Pozitivna motivdcia
K4 Spatnd vazba
K5 Zézitkové ucenie
K6 Syndrém vyhorenia a jeho prevencia

Zdroj: Vlastné spracovanie.

K1 - odborny rast. Supervizia, ako uvadza
prevazna vacsina participantiek, je dolezita
pre odborny a profesionalny rast. Vzdelavanie je v
pomahajucej profesii neodmyslitefné, ak sa ma
klientom dostavat kvalitna a odborna pomoc.
Supervizia je jednym zo zdrojov na zistovanie
novych pristupov a postupov pri praci. Odborny
rast, podla slov participantiek, ponuka supervizia
aj pomocou modelovych situdcii, ktoré ucia
pracovnikov ako sa spravat krdéznym typom
klientov.

Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,odborny rast“: ... pri supervizii sa vela veci
naucim, len skoda, Ze musim mysliet na klientov,
C¢o robia v case nasSej supervizie ... (P1.1) ...
neformdlne si sedime a prichadzam z rozprdvani
ostatnych, ako mam postupovat v prdci ... (P3.1)

hovorime o situdcidch, ktoré zaZivame
a spolocne prichddzame na riesenia ... (P4.1)

K2 - profesiondlna podpora. Participantky
povaZuju superviziu za miesto profesiondlnej
podpory, za bezpelny priestor, kde sa mozu uistit
o spravnosti svojej prace a kde mézu ziskat
povzbudenie, ktoré ich motivuje k zvySovaniu
svojej zaangaZovanosti pri praci s klientom.
Urcitou formou profesionalnej podpory je aj
vybudovanie si vztahov v pracovnom kolektive,
ktoré urcite svojou klimou vplyvaju na kvalitu
prace, ale aj vytvaraju priestor a ochotu pre
vzajomnu pomoc a podporu pracovnikov. Vdaka
profesionalnej podpore  ziskavaju  socialni
pracovnici nadhlad nad svojou pracou, ¢o im
pomaha poskytovat komplexnejsiu pomoc
klientom.

Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,profesiondlna podpora“: ... nemam strach nieco
povedat, sme tu ako jedna rodina ... (P1.2) ...
navzdjom sa povzbudzujeme ... (P2.2) ... dali sme
si pravidld atie respektujeme ... ak by sme si
neddéverovali, tak by to nefungovalo ... (P3.2) ... ...
Casto odzneju ndpady, ktoré mi ddvaju novu
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uc¢im sa nové veci atak viem aj lepsie poméct
klientom ... (P5.2).

K3 - pozitivna motivdcia je potrebnd pre

ochotu socidlnych pracovnikov venovat sa
klientom apomahat im riesit ich problémy.
Supervizia je pre participantky urcéitou formou
motivdcie, alebo vytvdra pozitivnu atmosféru,
ktorad je svojim spbésobom motivujuca.
Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,pozitivnha motivacia“: ... po skonceni supervizie sa
mi chce stdle nieCo vyskusat a zistit, Ci to, co
povedali ini bude fungovat i v mojej prdci ... (P3.3)
... ak aj prideme na superviziu v zlej ndlade, tak
pocas spolocnych aktivit sa vytvori taka dobrd
ndlada, Ze ani nevieme, ako presiel spolocny cas ...
(P4.3) ... je tam celkom fajn, prijemne sa ndm
rozprdva o uZito¢nych témach ... (P5.3)

K4 - spdtnd vidzba. Supervizia ponuka

participantkdm moznost spitne sa pozriet na
SVoju prdcu a na svoj postup pri praci s klientom.
Spatnu vazbu dostdvaju od supervizora, ale aj
navzajom od kolegov, ktori sa zucastiuju
supervizie, pretoZe ti vidia pracu supervidovaného
aj mimo toho, ako ju on prezentuje
na stretnutiach. Supervizia im ponuka priestor,
aby to, ¢o zazZivaju, mohli reflektovat pred
ostatnymi.
Vybrané sekvencie z rozhovorov ku kédu ,,spatna
vazba“: ... pd¢i sa mi, Ze si navzdjom radime ...
(P1.4) ... tu sa nekritizuje, skor ide o konsStruktivne
rozhovory, ktoré nds posuvaju k lepsSej prdci ...
(P2.4) ... som vdacnd za pripomienky, ktoré ma
posuvaju dalej ... ved'i ja som clovek a méZem sa
mylit ... (P5.4).

K5 - zdZitkové ucenie. Prostrednictvom

supervizie sa participantky mézu naudit nové
techniky a postupy prijatefnejSou formou, ako
ponukaju len teoretické Skolenia. Participantky
uviedli, Ze praktické vyskusanie si metdd prace
s klientom je lahSie sa naucit a aj nasledne
uplatnit. Superviziu vnimaji ako miesto, kde sa
vdaka vzdjomnej interakcii a modelovym
pripadom ucia novym, pripadne efektivnejSim
formam prace s klientom.
Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kédu
,zazitkové ucenie”: ... ak by nds niekto sledoval,
tak si povie, Ze sa hrdme, ale to nie je o hrani, ale
o uceni sa novym veciam ... (P3.5) ... stdle sa tesim
na nové cvicenie ... aké prekvapenie bude pre mria
(P.4.5).

K6 - syndrom vyhorenia a jeho prevencia.
Syndrém vyhorenia je jav, ktory nepostihne len
socialneho pracovnika, ale aj jeho klienta. Je
dolezité mu predchadzat a supervizia je jednou
z najlepSich mozZnosti. Participantky sa vyjadrili, ze

supervizia im pomaha udrzat si psychickd pohodu
a predchadza syndromu vyhorenia.

Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,syndrom vyhorenia a jeho prevencia“: ... prdca
s ludmi je namdhavd, ale na supervizii sa mi stres
Casto odbura ... (P2.6) ... spolocné rozhovory mi
prind$aju vnutornu pohodu, iked som prisla
celkom rozbitd a najradsej by som v prdci koncila
... (P.3.6).

Tabulka 4
Kategoridlny systém — osobnost pracovnika
a zvySenie jeho kompetencnej vybavy
Cislo .
kédu kad
K7 Osobnostny rast
KS 2 K8 Sebapoznanie
K9 Odburavanie vnutornych prekazok

Zdroj: Vlastné spracovanie.

K7 - osobnostny rast. Socidlny pracovnik, v

ramci profesie pomahajliceho, musi mat urcité
osobnostné ¢rty, byt osobnostou. Supervizia, ako
nastroj na zvySovanie kvality jeho prace, musi
vplyvat aj na jeho osobnostny rast. Participantky
tvrdili, Ze im supervizia pomohla nazriet do svojho
vnutra, zlepsit odolnost vodéi stresu, zefektivnit
komunikaciu, nazerat na problémy z viacerych
uhlov, nielen v praci, ale aj v sukromi. Niektoré
participantky si myslia, Ze supervizia patri k
pracovnému Zzivotu, aten striktne oddeluji od
sukromného.
Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kdédu
,0sobnostny rast“: ... pomocou supervizie sa
stdvam lepSia ... tak to citim ... som empatickejsia
voci druhym v prdci, ale aj doma ... (P2.7) ... som
schopna lepsie komunikovat, nemdm len jednu
moZnost rieSeni problému, ale hladdm iiné
mozZnosti ... (P3.7) ... viem sa uZ pozriet kriticky i na
svoje chyby a to ma posuva dopredu ... (P4.7) ...
supervizia je sluZobnd zdleZitost, i ked sa obcas
pristihnem, Ze by som chcela ija doma
supervidovat ... (P5.7).

K8 — sebapoznanie je dolezité pre spravny rast
osobnosti, ale aj pre uvedomenie si svojich kvalit,
potrebnych pre pracu s klientom. V&csina
participantiek sa vyjadrila, Ze im supervizia
pomocou svojich technik a prostrednictvom
dalsSich Ucastnicok superviznych stretnuti ako aj
samotného supervizora, pomohla Ciastocne
spoznat seba samého, uvedomit si svoje slabé a
silné stranky.

Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,Sebapoznanie”: ... je dobré, ked' o sebe zistim to,
¢o som doteraz nevedela ... (P1.8) ... zamyslame
sa nad sebou, a to nds posuva dopredu ... sama na
sebe vidim pozitivne zmeny, za c¢o vdacim
spolocnym stretnutiam ... (P3.8) ... zistila som, Ze
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méZem na sebe pracovat, len to musim chciet ja ...
a hlavne si musim verit ... (P4.8).

K9 - odburavanie vnutornych prekdZok.

Participantky si myslia, Ze im supervizia pomohla
byt UstretovejSou ku klientom aj kolegom a nemat
voci klientom predsudky.
Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,odbulravanie vnutornych prekdziok”: ... naucila
som sa tolerovat inych, ich nedostatky, ktoré
mozZno ani nie su nedostatkami, len som to ja tak
vnimala ... (P2.9) ... snaZim sa bez predsudkov
pracovat s réznymi klientami ... a dari sa mi to
vdaka superviznym sedeniam ... (P4.9) ... podarilo
sa mi prekonat bariéru, ktord vznikla uZ ddvno
a volne sa bavim s [udmi ... tesi ma to ... (P5.9).

Tabulka 5
Kategoridalny systém — prdca avztahy na
pracovisku
Cislo K6d
kodu
K10 Kooperacia na pracovisku
KS 3 K11 Sutazivost na pracovisku
K12 Konfrontacia a konflikty (s kolegami)

Zdroj: Vlastné spracovanie.

K10 - kooperdcia na pracovisku. Z rozhovorov
vyplyva, Ze  u participantov sa  vztahy
na pracovisku zlepsili a utuZili, ¢o do znacnej miery
prispieva ku skvalitneniu prace. Stretnutia sa pre
nich stali miestom, kde lepSie spoznali svojich
spolupracovnikov a budovali aj osobné, nielen
formalne vztahy.

Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,kooperacia na pracovisku“: nasli sme si
s kolegyriou cestu ksebe .. (P2.10) ... ked’
spolupracujeme, tak to prospieva vsetkym
(P3.10) ... zistila som, Ze sa ¢asto nepozndme ...
a teraz uZ spolu i hladdme moznosti, ako riesit
problémy ... (P4.10).

K11 - sutaZivost na pracovisku. Participanti

potvrdili, Ze maju zaujem byt lepsimi a vykonavat
pracu kvalitnejsie ako ini z pracovného kolektivu.
To vedie azZ k sutazivosti.
Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kédu
,sutazivost na pracovisku“: ... teraz sa kazdy snaZi,
aby ukdzal, ¢o vie ... (P1.11) ... mozZno by nebolo
zlé, keby sme mali svoj vykon ohodnoteny, slovne
alebo i financne a prijala by som, aby to bolo
iverejne ... (P4.11) ... robim aj preto nové techniky,
aby som bola vedtcou pochvdlend ... (P5.11)

K12 - konfrontdcia a konflikty s kolegami.
Participanti uvadzali, Ze v doésledku supervizie
vznikli medzi supervidovanymi osobné konflikty,
ako aj konflikty v pohlade na pracu s klientmi.
Niekedy sa vytvorilo v priebehu supervizie len
napatie, ktoré sa pocas supervizneho sedenia

vyriedilo, resp. sa minimalne kjeho rieSeniu
vytvoril priestor.

Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,konfrontacia a konflikty s kolegami“: ... obcas sa
otvoril problém, ktory sa mi nepdcilo riesit ... a aj
som to povedala ... (P2.12) ... stalo sa, Ze som
zvySila hlas a presadzovala som svoj ndzor ...
(P3.12) ... pozitivne bolo, Ze sme nekoncili
rozhddané, i ked’ nie vidy sme sa na vsetkom, ¢o
sme riesili, zhodli ... (P5.12).

Tabulka 6
Kategoridlny systém — kontakty a vztahy s klientmi
Cislo .
kédu Kad
K13 Vztah s klientom
KS 4 K14 Efektivna komunikacia s klientom
K15 Empatia
K16 Poziadavky klienta

Zdroj: Vlastné spracovanie.

K13 - vztah s klientom je v ramci pomahajucich

profesii velmi délezity. Z odpovedi vyplynulo, Ze v
dosledku supervizie sa v pozitivnom smere zmenil
vztah participantiek ku klientom. Niektoré
participantky ziskali vdaka supervizii iny pohlad na
pracu s klientom a na klienta, najma na klientovo
nazeranie na svet, v ktorom Zije.
Vybrané sekvencie z rozhovorov ku kédu ,vztah
s klientom®: ... vytvorili sme si este lepsie vztahy
s klientmi ... ovela viac ich chdpem ... (P2.13) ...
stdle sme na seba zazerali, lebo klientka nechcela
ni¢ robit, nespolupracovala, ale postupne som
zistila, Ze dd sa aj dobre vychddzat ... (P4.13).

K14 - efektivna komunikdcia s klientom.

Zvyskumu vyplynulo, Ze dast participantiek
nezaznamenala prakticky  Ziadne zmeny
v komunikacii s klientom, av3ak ¢&ast znich
deklarovala pozitivnejsi vztah aaj zlepsenu
komunikaciu.
Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,komunikacia s klientom“: ... moje komunikacné
schopnosti sa urcite zlepsili ... ucim sa
komunikovat v jazykovej rovine klienta ...(P1.14)
.. som schopnd pozornejsie pocuvat, objektivne
klienta hodnotit... (P2.14) ... nasli sme si spolocné
témy, témy o Bohu azrazu sa komunikdcia
podstatne zlepsila ... (P3.14) ... niekedy neviem
ako komunikovat, lebo nasim klientom sa taZsie
komunikuje ... (P4.14) ... no, snaZim sa ddvat
jednoduché otdzky, hovorit jednoduché vety, a tak
toide ... (P5.14).

K15 — empatia. Rozvoj empatie k cielovej
skupine, nauéenie sa poskytnut emo¢nu podporu
klientom.

Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kédu
,empatia“: ... naucila som sa byt empatickejsSia a
citlivejsia k osudom inych ... (P1.15) ... dokdZem

158



SUPERVIZIA V ORGANIZACII ZRIADENEJ] REHOLNOU KONGREGACIOU

viac prejavovat ldsku k bliznemu, solidaritu
a spoluzodpovednost ... (P2.15) ... uvedomila som
si, Ze musim byt zodpovednejsia k inym ... (P3.15).

K16 - poZiadavky klienta. Pomahajuce
profesie musia byt pripravené aj na poZiadavky
klientov, ktoré su nad ramec kompetencii
pracovnikov. Participantky potvrdili, ze
poZiadavky su rozne a nie vzdy i splnitelné.
Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,poziadavky klienta“: ... vytdcaju ma, ak poZaduju
opakovane nezmysly ... a potom sa zamyslim, ¢o
budem chciet ja v ich veku ... a som uZ kludna ...
(P1.16) ... su dni, ked neviem, ¢o urobit skér a do
toho pride prosba ... a vsetko odloZim, urobim ...
(P2.16) ... aj spinitelné aj nesplnitelné ... to ja
selektujem, lebo inak sa nedd ... ale ak mézem,
samozrejme pomézZem, ved som tu pre nich ...
(P4.16).

Tabutka 7
Kategoridlny systém — duchovny rozmer

Cislo

K6
kédu od
K17 Duchovné hodnoty a spiritualita
KS5 K18 Budovanie vztahu viery
a spolocenstva

Zdroj: Vlastné spracovanie.

K17 — duchovné hodnoty a spiritualita.

Najdblezitejsie je Zit v pravde voci sebe, nakolko
falo$ aklamstvo cestu k duchovnu spomaluje.
Podla Frankla (2011) podstatou spirituality alebo
duchovného Zivota je svedomie.
Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kdédu
duchovny rast... (P1.17) v zariadeni
intenzivnejsie prezivam pritomnost Boha, o sa
premietlo aj do méjho osobného Zivota ... (P2.17)
... moja viera v Boha nie je taka silnd, akd by mala
byt, ale tu sa stdle posilnuje ... (P3.17) ... mdme aj
neformdlne stretnutia, ked'studujeme BoZie slovo,
a to ma silno obohacuje ... (P4.18) ... méj Zivot je
obohateny aj o rozmer, ktory sa tyka duchovnej
oblasti ... (P5.17).

K18 - budovanie vztahu viery a spolocenstva.
Organizacie zriadené reholnymi kongregaciami
chcu prispiet k prehibeniu dcty k Zivotu
a dostojnosti  ¢loveka v kazdom veku, chcu
odzrkadlovat celoZivotni mudrost potrebnu
pre orientaciu a dat zmysel Zivota v perspektive
Kristovho Velkonoc¢ného tajomstva.

Vybrané sekvencie zrozhovorov ku kddu
,budovanie vztahu viery a spolocenstva“:

oceriujem aktivity, ktoré su ndm ponukané,
pretoZe cez ne si eSte intenzivnejsSie budujem
a posilniujem vztah viery a spolocenstva ... (P2.18)
... mdm novy pohlad na duchovné a materidlne

hodnoty... (P3.18)... st chvile, ked' citim, Ze sa ma
Boh dotyka a otvdra mi srdce ...(P4.18).

3.2 Vysledky BMI — vyCerpanie respondentov
Dotaznik vyplnilo 14 respondentov, vsetci

pracovnici, ktori sa zucastnili supervizie. Ich

oznacenie v rdmci vyhodnotenia je R1 — R14.

Tabulka 8
Vysledky BMI dotaznika — sumdrne
Vyber hodnét
Respondent 173 DP PA
1 21 7 27
2 29 11 39
3 25 2 36
4 14 6 51
5 26 3 45
6 29 4 23
7 5 2 53
8 27 5 24
9 16 8 48
10 12 5 37
11 18 6 27
12 7 5 56
13 19 4 38
14 17 7 43
Priemer 18,92 5,35 39,07

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Rozdelenie respondentiek, podla stupna
vyhorenia v absolitnom a pomernom vyjadreni
v jednotlivych oblastiach, su uvedené v Tabulkach
9-11.

V subskdle EE — emociondlne vycerpanie,
mohla byt maximalna hodnota u jednej
respondentky 73, ¢o by znamenalo vysoké
emocionalne vycerpanie. Priemerna hodnota EE
bola v nasom skimanom subore 18,92 — mierny
stupefi emociondlneho vycerpania, pri¢om
vysledky sa pohybovali v intervale hodnét od 5 do
29.

Tabulka 9
Vysledky BMI —emociondlne vylerpanie
Stuperi EE — emociondlne vycerpanie
vyhorenia N % [Z]
Nizky 5 35,71 10,80
Mierny 6 42,86 21,00
Vysoky 3 21,43 28,33
Spolu 14 100,00 -

Zdroj: Vlastné spracovanie.

V subskale DP — depersonalizdcia, mohla byt
maximalna hodnota jednej respondentky 35, ¢o
by znamenalo vysokd mieru depersonalizacie.
Priemernd hodnota DP bola v naSom skiimanom
subore 5,35 — nizky stupen depersonalizacie,
pricom vysledky sa pohybovali v intervale hodnot
od 2 do 11.
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Tabulka 10

Vysledky BMI — depersonalizdcia
Stupeni DP — depersonalizdcia
vyhorenia N % [
Nizky 10 71,43 4,2
Mierny 4 28,57 8,25
Vysoky 0 0 0
Spolu 14 100,00 -

Zdroj: Vlastné spracovanie.

V subskdle PA — osobné uspokojenie, mohla
byt maximalna hodnota jednej respondentky 56,
¢o by znamenalo vysoké osobné uspokojenie.
Priemernd hodnota PA bola v naSom skiimanom
subore 39,07 - vysoky stupen osobného
uspokojenia, pricom vysledky sa pohybovali
v intervale hodn6t od 23 do 56.

Tabulka 11
Vysledky BMI — osobné uspokojenie
Stupen PA - osobné uspokojenie
vyhorenia N % [Z]
Nizky 4 28,57 25,25
Mierny 3 21,43 37,00
Vysoky 7 50,00 47,86
Spolu 14 100,00 -

Zdroj: Vlastné spracovanie.

3.3 SWOT analyza v organizacii

Vysledky ziskané metddou rotujuceho
prehfadu sme postupne spracovali do SWOT
analyzy so Styrmi oblastami.

(1.) Silné stranky — vnutorné atribUty organizacie,

ktoré mézu napoméct k dosiahnutiu ciela:

e typ zariadenia —cirkevné;

e vzdjomné posiliovanie sa vo viere;

e priestor pre spolo¢né modlitby;

e pravidelné duchovné cvicenia;

e rodinné, pozitivne prostredie — blizke vztahy;

e vedenie zariadenia ajeho otvorenost pre
spolupracu so zamestnancami;

e obetavost zamestnancov a ich odbornost;

e moderné materialne vybavenie zariadenia;

e plnohodnotna, kvalitnd strava;

e vdacnost klientov.

(2.) Slabé stranky — vnutorné atributy, ktoré

stazuju dosiahnutie ciela:

e  komunikacia;

e nespravne, nedostatoCné, resp. Ziadne
pomenovanie problémov;

e psychicka vylerpanost z prace;

e fyzickd narocnost prace;

e (asovy stres;

e financie.

(3.) PrileZitosti — externé podmienky, ktoré mézu

pomoéct k dosiahnutiu ciela:

e spolupraca s UPSVaR;

e otvorenost pre spolupracu s MS, Z5;

e moznost prezenticie zariadenia vramci
samospravneho kraja;

e sponzori —hladanie sponzoringu;

e zainteresovanost zariadenia do finanénych
projektov;

e rodinni prislusnici.

(4.) Ohrozenia — externé podmienky, ktoré mézu

stazit organizacii dosiahnutie ciela:

e volny vstup;

e rodinni prislusnici;

e ohrozenie Zivelnymi pohromami;

e nezazmluvnenie klientov;

e konkurencia inych zariadeni.

4. DISKUSIA

Participanti povazuju superviziu za dolezitu
oblast, ktord ma vplyv na vykon profesie.
Odbornost  a profesionalita si  zakladnym
predpokladom pre vykon socidlnej prace.
Pozitivna motivacia, spdtnd vazba, podpora a
predchadzanie vyhoreniu su podmienkou, aby sa
kvalita ich prace nestracala, ale naopak rastla.
Jednou z prekazok, ktoru uvadzali participantky, je
&asovy ramec supervizie, dizka trvania stretnuti a
Cas, v ktorom sa supervizia realizuje. Napriek
tomu, participantky vnimaju potrebu supervizie v
ramci ich profesiondlneho rastu. Do popredia
vystupuje podpornd funkcia supervizie, ktord ma
pre nich vyznam v oblasti podpory kompetencii
a celkového osobnostného rastu. Viaceri autori
(Petitt & Olson, 1995; Holmberg, 2001) tito
funkciu  vnimaju v kontexte  posilfiovania

socialnych kompetencii a profesionality
supervidovanych  azbavenia ich neistoty
v profesnych  roldch. Taktiez Jeklova a

Reitmayerova (2006) povaZuju superviziu za
formu celozivotného ucenia, ktora je zamerana
na rozvoj profesionalnych zrucnosti
a kompetencii.

Pre Uspesny priebeh superviznych stretnuti je
nevyhnutné, aby supervidovani vnimali superviziu
acely jej proces ako bezpecny priestor.
Participantky sa vyjadrili, Ze je pre nich supervizia
priestor, kde nemaju strach sa vyjadrovat a citia sa
bez strachu bezpecne. V tejto suvislosti zdielame
nazor Bennett a Saks (2006), ktoré vyzdvihuju
vyznam optimalnej supervizie, ktora musi
prebiehat v, bezpeé¢nom kruhu®.

Utvrdenie sa o sprdvnosti prace je dolezZité
pre sebadoveru, ktora je potrebna pre
pomahajlcu profesiu. MozZnost rozvijat reflexiu a
sebareflexiu a ziskanie nadhfadu na svoju pracu
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vidia participantky v supervizii, ktord zvysuje
kvalitu ich prace a sucasne je i motivaciou. Takéto
ulohy supervizie uvadzaju iHavrdova a Hajny
(2008), Hawkins a Shohet (2000), ktoré spajaju
s ocenovanim prace socialneho, resp.
pomahajuceho pracovnika s porozumenim
prezivania supervidovaného, s povzbudenim,
budovanim priatelskej atmosféry, posiliovanim
k prekondvaniu prekazok.

Supervizia prinasa participantkdm moZnost
odborného rastu a aktivneho vzdeldvania sa,
nakolko nové techniky a metddy prace, ktoré im
prinasa, su osozné pri praci s klientmi. Takéto
ucenie sa zazitkovou formou mozu nasledne fahko
zaviest v praxi. Na dolezitost vzdelavacej funkcie
upozornuju viaceri autori (Schavel & Tomka, 2010;
Kadushin & Harkness, 2002; Hawkins & Shohet,
2000; Bogo & McKnight, 2006; Tsui, 2004)
avnimaju ju ako funkciu, ktord napomaha
odbornému rastu supervidovaného a podporuje
ho v dalsom profesijnom rozvoji, u¢i ho reagovat
na aktudlne potreby klientov, organizacie a
spolo¢nosti.

Participantky boli spokojné s aktualnym
stavom skupinovej formy supervizie, hlavne
z dévodu roznorodosti pohladov ¢lenov skupiny.
Taktiez Vaska (2012) v tejto suvislosti za pozitivum
skupinovej supervizie povaiuje vyuZivanie sily
skupiny, skupinovi dynamiku ako aj ekonomicky
prijatelnejSie podmienky pre organizaciu, pre
ktoru sa supervizia realizuje.

Supervizia poskytuje priestor pre uvolnenie,
ventilovanie stresu a napaétia, je prilezitostou na
vyjadrenie pocitov neistot. Podla Hunyadiovej
a Ferenc¢ikovej (2014) supervizia ma vytvarat
priestor pre psychohygienu, spatnd vazbu,
pomahat cvitit sa v sebakontrole, v sebaovladani,
mad ucit regulovat vlastné spravanie a preZivanie,
organizovat vlastny ¢as, planovat ulenie a
$tudium, stanovovat si osobné ciele a kroky k ich
dosiahnutiu. Participantky vnimaju superviziu ako
spésob prevencie syndrému vyhorenia, ktory
predstavuje riziko vo vykone socidlnej prace.
Opakovane sa u nich objavuje tvrdenie, Ze
supervizia dokaZze obnovit pozitivny vztah k
vlastnej praci. V tejto oblasti sa nam ukazala
zhoda s nazormi viacerych autorov (Kadushin,
1992; Scherpner, 1999; Schavel & Tomka, 2010).

Respondentky sa vyjadrili, Ze im supervizia
pomaha poznat seba samého, a Ze im toto
sebapoznanie do urcitej miery aj ulahcuje pracu s
klientmi, nakolko sa ucia vyuZivat svoje silné
stranky aeliminovat nedostatky, prioritne
v komunikacii s klientmi. Tym sa potvrdila zhoda
s tedriou, v ktorej viaceri autori (Scherpner, 1999;
Schavel, 2010) pokladaju za jeden z hlavnych
cielov supervizie vedenie socidlnych pracovnikov

ku zvySovaniu kvality ich prace, a taktiez uvadzaju
i to, Ze supervizia mdze prindsat emocionalnu
ventilaciu, minimalizaciu neistot, profesionalnu
podporu aprevenciu syndrému vyhorenia.
Respondentky sa zhodli i v nazore, Ze supervizia
im pomohla nazriet do svojho vnutra, zlepsit
odolnost voéi stresu, zefektivnit komunikaciu,
nazerat na problémy z viacerych uhlov nielen v
praci, ale aj v sukromi.

Supervizia je pre pracovnikov miestom, kde mozu
spolu byt vo vzdjomnej interakcii mimo
pracovného procesu, avsak tato interakcia nesie v
sebe isté riziko vzniku konfliktov. Na otdzku, ci
vznikli pocas supervizie konflikty, sa odpovede
respondentiek ligili. Cast z nich konflikty
nepocitovala, i ked potvrdili existenciu napitia,
vzniknutého v doésledku interakcie a odliSnych
nazorov, ¢o sa ale v priebehu supervizie riesilo,
resp. vyrieSilo. Nasledne to viedlo k zlepSeniu
vztahov na pracovisku. Zistenia si v zhode
s nasimi predpokladmi, ktoré vyplyvaju
z teoretickych vychodisk autorov (Havrdova &
BroZa, 2008; Schavel, 2010), Ze supervizia vplyva
na celkovu pohodu na pracovisku. Tiez Tsui (2004)
zastdva nazor, Ze supervizia poskytuje vacsiu
prileZitost navzajom pocas stretnuti komunikovat
a spolupracovat ako tim.

Jednym z cielov supervizie je rozvoj efektivnej
komunikacie medzi klientom a socidlnym
pracovnikom (StrieZzenec, 2001). Participantky
potvrdili, Ze  supervizia im  napomaha
v komunikacii nielen vo vztahu ku klientom, ale aj
medzi sebou navzdjom a korektné spravanie
zaroven eliminuje napétie na pracovisku.

Poslednym kategoridlnym systémom, ktory
sme otvorenym kdédovanim identifikovali, bol
duchovny rozmer. Z rozhovorov boli
identifikované vyrazné duchovné hodnoty
a posilfovanie viery vramci organizacie, ale
taktieZ silna spiritualita.

V tejto suvislosti je potrebné uviest nazor
Andriessena a Miethnera, ktori tvrdia, Ze tlohou
supervizie je sprevadzat supervidovaného pri
hladani cesty od vnimania a reflexie pocitov,
presvedceni a nazorov az ku existencidlnej oblasti,
kde sa , deje spiritualita”. TaktieZ Carroll (2004, s.
104) uvadza, Ze spiritualita je jednou z ciest ,,ako
ostat v kontakte s tym, ¢o je redlne, ¢o sa
nachadza mimo nas a pritom je stdle v naSom
vnutri, ¢o vynasa to najlepsie z nas na svetlo”.

Vysledky kvantitativneho vyskumu, na ktory
sme pouzili Standardizovany dotaznik MBI
poukazali na skuto¢nost, zZe respondentky celkovo
deklarovali len mierny stupen emociondlneho
vyéerpania (@ 18,92), priéom v parcidlnych
vysledkoch sme zaznamenali, Zze 35,71%
respondentiek hodnotilo svoje emocionalne
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vyCerpanie ako mierne, 42,86 % ako stredné a len
21,43 % ako vysoké emociondlne vycerpanie.
Pozitivne mozZeme hodnotit polozku
depersonalizacie, kde sme ani ujednej
respondentky nezaznamenali vysoky stupen
vyhorenia. Az v 71,43% respondentiek sa
preukdzal nizky stupef vyhorenia v polozke
depersonalizacie, ¢o poukazuje na kladny vztah
k ludom, s ktorymi pracuji. Napriek strednému
stupfiiu  vyhorenia v oblasti emociondlneho
vyCerpania, respondentky v oblasti osobného
uspokojenia, opat celkovo s hodnotou 39,07
deklarovali spokojnost a vysokd mieru osobného
uspokojenia. Na tento vysledok je potrebné
pozriet aj z pohladu parcidlnych vysledkov, kde az
28,57 % respondentiek deklarovalo nizke osobné
uspokojenie, ¢o vytvara priestor pre hladanie
pri¢in a moznosti na zmenu, nakolko cielom
kazdej organiziacie je zabezpecit iosobné
uspokojenie svojim pracovnikom.

V suvislosti s identifikovanym syndrémom
vyhorenia v emocionalnej oblasti povazujeme za
doélezité uskutocriovat pravidelnd superviziu v
organizacii, nakolko ako uvadzaju Dusek a
Vecerova-Prochazkova (2015), v rdmci prevencie
syndrdmu vyhorenia maju organizacie viaceré
moznosti, medzi ktoré patri aj supervizia
zamestnancov. Vyznam supervizie ako prevencie
syndrému vyhorenia zd6razfuju i Venglarova et
al. (2011); Vavrova (2012) a Maroon (2012).

Vysledky SWOT analyzy poukdzali na
vnutorné prostredie organizacie, na jej silné, ale
aj slabé stranky. | tu je potrebné konstatovat, Ze
silnymi strankami, ktoré deklarovali participantky,
je typ organizacie, posiliovanie sa vo viere a prvky
spirituality.

5. ZAVER

Supervizia, ako podporna a reflexivna aktivita,
nachadza svoje uplatnenie pri indikovani hranic
profesionality, a tym aj stabilizacie kvality
a efektivity ¢innosti pomahajlcich profesii, medzi
ktoré socidlna praca nevyhnutne patri.
PredloZzena Studia v teoretickych vychodiskach
podala zakladnu charakteristiku  aspektov
supervizie  organizacie  a spirituality, ako
podstatnej dimenzie osobnosti, ktord ma svoje
opodstatnenie v Zivote cloveka, nevynimajic
priestor organizacii, ktoré poskytuju sociadlne
sluzby. Pre komplexnejsi obraz organizacie
zriadene] reholnou kongregaciou a prostredia,
v ktorom prebieha supervizia, bola vyuzita ako
hlavha metdda polostruktirované interview
podrobené  otvorenému  kddovaniu.  Ako
doplnkové metddy sme vyuzili MBI dotaznik, ktory
poukdzal na mierny stupen emociondlneho

vyCerpania, ale ina vysoku mieru osobného
uspokojenia respondentov. Taktiez za silnu
stranku v SWOT analyze bol oznaceny typ
zariadenia, a zaroven spolo¢né posiliiovanie sa vo
viere. S tymto aspektom supervizor nevyhnutne
pri supervizii musi pracovat anemdze ho
opomenut. Vysledky realizovaného kvalitativneho
vyskumu poukazali, Ze supervizia v takomto type
organizacie musi nevyhnutne akceptovat jeho
vnutorné prostredie, kde je vyrazny duchovny
aspekt a celkovo sa vyznacuje jednou dolezitou
oblastou, a to silnou spiritualitou, ktora celkovo
sprevadza supervizny proces. Limity predloZenej
Studie  vidime  prioritne vmalej vzorke
participantov/respondentov, nakolko vyskum bol
realizovany len vjednom zariadeni sociadlnych
sluzieb. Pri kvalitativnom vyskume, ktory bol
zamerany na ziskanie subjektivnych nazorov
participantov, ho méieme hodnotit ako
postacujuci, avsak bolo by Ziaduce vyskum pre
jeho vysSiu objektivitu rozsirit. Mozeme ale
konsStatovat, Ze pri realizovani supervizie
v takomto type zariadenia, je potrebné vnimat
$pecifickost prostredia a pristupovat pri supervizii
obzvlast citlivo.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

SUPERVIZIA AKO SUCAST PRACE SO ZAHRANICNYMI DOBROVOLNIKMI
A DOBROVOLNICKAMI EUROPSKEHO ZBORU SOLIDARITY — REFLEXIA VYZNAMU
A PRINOSOV

Supervision of Foreign European Solidarity Corps Volunteers — a reflection of meaning and benefits

Alibeta Brozmanova Gregorova'

Abstrakt

Supervizia je déleZitou suc¢astou manaZmentu dobrovolnikov a dobrovolnicok, je jednym z prvkov profesionalizdcie prdce s dobrovolnikmi
a dobrovolnickami. Cielom Studie je analyzovat specifikd, vyznam a prinosy supervizie pre zahrani¢nych dobrovolnikov a dobrovolnicky
Eurdpskeho zboru solidarity (EZS). Vyskum je sucastou evalvdcie prdce koordinujucej a hostujiucej organizdcie pre projekty EZS. Vyskumnu
vzorku tvorilo 6 zahrani¢nych dobrovolnikov, ktori pésobiliv projektoch EZS v rokoch 2018 aZ 2020. Na zber empirickych udajov bol vyuZity
dotaznik vlastnej proveniencie. Dobrovolnici a dobrovolnicky vnimali superviziu v kontexte podpory, reflexie a rozvoja. Identifikovali
prinosy supervizie vo viacerych oblastiach a s kvalitou absolvovanej supervizie boli spokojni. Na zdklade vysledkov vyskumu navrhujeme,
aby supervizia zahrani¢nych dobrovolnikov, ktord pini podpornd, reflexivnu a rozvojovu rolu, bola povinnou sucastou podporného
systému organizdcie projektov EZS.

vy

Klucové slovd: Supervizia. Dobrovolnik. Eurdpsky zbor solidarity. Prinos.

Abstract

Supervision is an essential part of volunteer management, and it is one element in the professionalization of volunteer work. This study
aims to analyze specifics, meaning, and benefits of supervision for foreign European Solidarity Corps (ESC) volunteers. The research is
part of the evaluation of coordinating and hosting organization in ESC. The research sample consists of six foreign volunteers, who were
part of ESC in 2018 — 2020. For empirical data collection, we used the questionnaire. Volunteers perceived supervision in the context of
support, reflection, and development role. They identified the benefits of supervision in several areas and were satisfied with the overall
quality of supervision. Based on the research findings, we proposed the establish the supervision of foreign volunteers, which has the
support, reflective, and development role, as an obligatory and integral part of ESC projects.

Keywords: Supervision. Volunteer. Euroean Solidarity Corps. Benefit.

diskutovali o aktudlnej literatire zo socidlnej
oblasti a delili sa o svoje skisenosti.
Supervizia, socidlna praca aj systematicka

1. UvoD

V kontexte socidlnej prace je supervizia
spdjana s pracou dobrovolnikov a dobrovolnicok

a zaciatkami profesionalizdcie socialnej prace.
Znamou osobnostou spominanou v suvislosti so
zaCiatkami supervizie v socidlnej praci je pastor
Samuel Barnett. Ten pdsobil v sedemdesiatych a
osemdesiatych rokoch 19. storodia v Toynbee
Hall. S oxfordskymi Studentmi pomahal v
najchudobnejsich okrajovych Stvrtiach Londyna. K
podpore Studentov a vyjasneniu si skisenosti v
ramci prace s chudobnymi im ponukal
individualne rozhovory. (Havrdova & Hajny et al.,
2008). Podla Schavela a Tomku (2010) ma
supervizia v dnesnej podobe zaciatok v Hnuti
charitativnych organizacii uz v 19. storoci, kedy
existovali obavy z dosledkov davania almuzny.
Supervizia tu zahrfnala ndbor, organizaciu a dohlad
nad dobrovolnikmi a pracovnikmi. Doraz sa kladol
na diskusie medzi dobrovolnikmi a ich
sprevadzajucimi, ti sa stretavali pravidelne, aby

praca s dobrovolnikmi a dobrovolni¢ckami presli
od zacdiatku 19. storo€ia vyznamnymi zmenami a
vo vsetkych troch sférach mdzeme pozorovat
vyraznl mieru profesionalizacie. Supervizia v préci
s dobrovolnikmi a dobrovolnickami  vsak
postupom casu najma v zahrani¢i nadobudla
odlisSné chdpanie ako v kontexte pomahajucich
profesii., 'V praci s dobrovolnikmi a
dobrovolnickami je chapana casto v zmysle
kontroly a dohladu nad vykonom prace
dobrovolnikov a dobrovolnicok. Takto superviziu
dobrovolnikov a dobrovolnicok vysvetluje vacsina
americkych a anglickych priru¢iek a manualov
venujucich sa manaimentu dobrovolnikov a
dobrovolni¢ok (pozri napriklad Bryan, 1999;
Connors, 1995; McCurley, Lynch & Jackson 2013).
V kontexte tohto vnimania zaraduju supervizora
do pozicie v ramci organizacnej tabulky, ako
spravcu, ktory zodpoveda za to, aby si ludia v
jeho/jej oddeleni robili svoju pracu. Povinnosti

1 doc. PhDr. AlZzbeta Brozmanova Gregorovd, PhD., Univerzita Mateja Bela v Banskej Bystrici, Pedagogickd fakulta, Katedra socialnej
prace, Ruzova 13, 974 11 Banska Bystrica, e-mail: alzbeta.gregorova@umb.sk, tel.: +421 907 130 817.
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supervizora potom zahfiaju napriklad Skolenie
novych dobrovolnikov  a dobrovolnicok,
mentorovanie, dohlad, pridelenie a vytvaranie
projektov, zabezpecenie, aby sa plany vykonavali
efektivne, poskytovanie podpory, asistenciu pri
projektoch alebo aktivitdich a identifikaciu a
rieSenie neuspokojivého vykonu. Takto chdpanu
superviziu  dobrovolnikov a  dobrovolnicok
nachddzame casto spojenu s témou delegovania
uloh. Na druhej strane existuju vymedzenia, ktoré
superviziu  dobrovolnikov a dobrovolnicok
vnimaju skér ako sudast ich podpory,
osobnostného a profesiondlneho rozvoja (pozri
napriklad Volunteer Now, 2012). V tomto pripade
je supervizor vsadeny do roly odbornika, ktory
poskytuje pomocnud a konStruktivnu spatnua
vazbu, vytvara vztah so supervidovanou osobou a
pracuje s fnou, aby tato osoba stale lepsie chapala
kompetenciu svojej prace. Napriek znacnym
odliSnostiam, obe vymedzenia a chapania
uvadzaju rovnaky ciel: pomdct tym, ktorym je
poskytovana supervizia, aby ¢o najlepsie
vykonavali svoju pracu a neustdle sa ucili a
zlepsovali. Analogické odlisnosti nachadzame aj v
ponimani rozdielov medzi internou a externou
superviziou v diele Basteckej, Cermakovej a
Kinkoru (2016). Rolu internej superviziu vnimaju v
odbornom dohlade a rozvoji profesionality
supervidovaného. Interny supervizor, napriklad
vedldci zmeny, mentor, priamy nadriadeny,
metodicky veduci a pod. odpovedd na
pracovnikove otazky tykajuce sa pracovnych
postupov a pomaha upevriovat jeho profesijnu
identitu a rolu. Na druhej strane tUlohou externej
supervizie vidia v reflexii a rozvoji osobnosti
supervidovaného. Takto ponimand superviziu
potom definuju ako ,,odbornu ¢innost, pri ktorej
supervizor prostrednictvom zameraného
pozorovania, cielenych otdzok a komentarov
uvazuje so supervidovanymi nad ich pracou, to
znamena, Ze spolocne premyslaju pracovné
vztahy, ciele a procesy. ZvySuje sa tak
predovSetkym schopnost sebareflexie a reflexie
pracovnikov.” Basteckd, Cermakova a Kinkor
(2016, s. 102). V nasej studii sa budeme opierat o
vymedzenie supervizie v kontexte jej podpornej,
rozvojovej a reflexivnej roly. Superviziu
dobrovolnikov a dobrovolnicok vnimame ako
kfiCovy nastroj podpory dobrovolnikov a
dobrovolnicok a ich rozvoja a zaroven ako nastroj
ochrany organizacie a prijimatelov jej sluzieb.
vyznam a prinosy supervizie pre zahrani¢nych
dobrovolnikov a dobrovolnicky Eurépskeho zboru
solidarity (EZS).

1.1. Supervizia v praci s dobrovolnikmi a
dobrovolnickami
Supervizia Vv praci s dobrovolnikmi

a dobrovolnickami je zhladiska manazmentu
dobrovolnikov a dobrovolnicok vnimana v prvom
rade ako ndstroj ich udrzania v organizacii. Ako
uvadzaju Silverberg, Marshall a Ellis (2001)
v procese prace s dobrovolnikmi
a dobrovolnickami  je  klu€ovym  udrzanie
dobrovolnikov v organizacii — to urcuje Uspech
a stabilitu dobrovolnickeho programu. Jednou
z ciest ako udrZanie dosiahnut, je organizovat
s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami pravidelné
stretnutia, pocas ktorych su analyzované ich
potreby a ocakdvania amiera ich naplnenia.
Podobne McCudden (2000) konstatuje, Ze
efektivna podpora a supervizia je prevenciou
erdzie zavazku dobrovolnikov a uspokojenia ich
individualnych potrieb. Preto okrem tréningu
dobrovolnici potrebuju zodpovedajucu
individualnu a skupinovl podporu a superviziu.

Z pohladu organizdcie je, ako uvddza Hatokova
a Mrackovda  (2009), zmyslom  supervizie
dobrovolnikov a dobrovolnicok v prvom rade
ochrana najlepsich zaujmov klientov. Supervizia je
formou  ocenenia  dobrovolnika aformou
vyjadrenia reSpektu aucty kjeho sluzbe. Je
ustrednou formou podpory, pri ktorej sa
nesustredime len na tazkosti, ale aj o podelenie sa
o zodpovednost pri  vykone dobrovolnickej
¢innosti. Je tiez sucastou neustalej
profesionalizacie cez vzdeldvanie a spatnu vazbu
umoznujicu osobny rast. Je priestorom pre
vyjadrenie  pocitov  a konzulticiu postojov
dobrovolnika. Méze pomdct najdeniu, obnoveniu,
podpore anaslednému vyuZivaniu vlastnych
zdrojov sil, ale aj spochybnit nevhodné vzorce
zvladania tazkosti. Podobne chépe superviziu
v praci s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami Tosner
a Sozanska (2002). Superviziu v dobrovolnictve si
predstavuju ako komunikaciu dobrovolnika, resp.
skupiny dobrovolnikov so supervizorom v
neohrozujicom prostredi, ktoré umozZnuje
dobrovolnikom konzultovat svoje postoje a pocity
prameniace z dobrovolnickej ¢innosti. Supervizia
zaroven chrani klienta pred pripadnymi
nevhodnymi aktivitami dobrovolnika.

Supervizia dobrovolnikov a dobrovolni¢ok sa
mozZe vramci jednotlivych dobrovolnickych
programov  znacne  odliSovat.  Kratkodobi
dobrovolnici alebo dobrovolnici, ktori vaésinou
vykonavaju  administrativnu  prdcu, budu
potrebovat odlisSnd podporu a superviziu ako
dlhodobi dobrovolnici alebo dobrovolnici, ktori
pracuju s detmi v nemocnici. Je ddleZité, aby
poskytovand supervizia bola prispésobena
konkrétnej dobrovolnickej pozicii a osobitnostiam
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dobrovolnickeho programu. Mozno konstatovat,
Ze potreba supervizie je priamo Umerna potrebe
profesionalizacie dobrovolnickeho programu,
ktord Gzko suvisi s jeho naroénostou. Je teda tym
vacsia, ¢im viac su dobrovolnici a dobrovolnicky
zapojené do aktivit, ktoré prebiehaju mimo
prostredia organizacie, su zaloZzené na kontakte
s klientom atento kontakt ma podobu jeden
dobrovolnik/dobrovolni¢ka na jedného
klienta/klientku. Samozrejme potreba supervizie
suvisi aj s oblastou ¢innosti organizacie i cielovou
skupinou, s ktorou dobrovolnici a dobrovolnicky
pracuju. Napriklad praca s umierajucimi seniormi
bude narocnejsia nielen na vyber, ale aj pripravu
¢i superviziu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok ako
napriklad praca s mladezou.

Supervizia ma tieto hlavné funkcie:
manazérsku (alebo administrativnu), vzdelavaciu,
podpornd a mediacnd. Vo velkej miere sa
prepdjaju, ale v procese supervizie mbéze jedna
funkcia prevazovat nad ostatnymi (Vaska, 2014).
Tieto funkcie m6zeme aplikovat aj na superviziu
dobrovolnikov a dobrovolnicok.

Manazérska alebo administrativna funkcia je
spojena so zodpovednostou za kvalitu a jedna sa
o zabezpecenie, aby dobrovolnici a dobrovolnicky
vykonavali, ¢o sa od nich ocakava. Cielom tejto
funkcie je podporovat a zachovavat Standardy
kvality v organizidcii a koordinovat pracu
dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v ramci predpisov
organizacie. Zaroveri mdze zahfiat analyzu toho,
ako sa dobrovolnici a dobrovolnic¢ky vyrovnavaju s
konfliktnymi o¢akavaniami zo strany organizacie a
jej prijimatelov a ich vlastnymi Standardmi a
hodnotami.

Vzdeldvacia funkcia je zamerand na rozvoj
vedomosti a zru¢nosti jednotlivych dobrovolnikov
a dobrovolnicok. Jej doélezitym aspektom je
poskytovanie spatnej vazby, aby sa dobrovolnici a
dobrovolni¢ky dokazali pozriet na konkrétne
situacie a poudili sa z nich, identifikovali silné a
slabé stranky a zaroven preskimali moZnosti
svojho rozvoja.

Podpornd funkcia sa Casto vyuziva v procese
supervizie subezne s administrativnou
a vzdelavacou funkciou (Vaska, 2012). Zameriava
sa na emocionalny proces spojeny
s dobrovolnickou pracou. Hlavna uloha
supervizora/supervizorky v tejto funkcii je
vytvarat bezpecny priestor, v ktorom dobrovolnici
a dobrovolni¢ky mézu hovorit o svojich pocitoch v
suvislosti s vykonom ich prace a problémoch,
ktoré s riou suvisia. Tiez mdze zahffiat pomoc
ludom, aby dokazali preskimat pocity vo svojom
osobnom  Zivote, ktoré ovplyviuju ich
dobrovolnicku pracu. Cielom nie je vyriesit tieto
problémy, ale identifikovat spbsoby ako ziskat

adekvatnu pomoc a prekonat ich tak, aby ich
neovplyviiovali pri vykone dobrovolnickych
aktivit. Dal$im klt¢ovym aspektom podpornej
funkcie je poskytovat uznanie a podporu, to
dobrovolnikom dodd pocit hodnoty a posilnenia.
Ako uvéadza Vatolikova (2015), podporna funkcia
zaklada na povzbudeni, prekonavani prekazok, na
budovani  dobrého vztahu a  posilneni
supervidovanych. Supervizor ocenuje hodnotu
dobrovolnickej cinnosti supervidovaného, je
schopny realne a pravdivo posudit, ¢o je v iom
cenné a zmysluplné a tak isto mu dodava
sebadbveru.

Vo vztahu k mediacnej funkcii bola mediacia v
supervizii opisand ako proces zastupovania
zamestnaneckych  potrieb  vocéi  vysSiemu
manazmentu, vyjednavacie koordinovanie sluZieb
a objasnenie Uloh a roly timu vo vztahu k
ostatnym zlozkdm mimo organizacie. Aj tato
funkcia ma Vv supervizii dobrovolnikov
a dobrovolni¢ok svoje miesto. Pri  praci
s dobrovolnikmi  a dobrovolnickami  dochdadza
neraz ku konfliktom medzi zamestnancami
a dobrovolnikmi, niektoré problémy mézu tiez
pramenit zo vztahu medzi koordindtorom
a dobrovolnikmi. Supervizia méze byt vhodnym
priestorom pre vyjasnenie vzajomnych ocakavani
ludi posobiacich na réznych poziciach.

Supervizia dobrovolnikov by mala zacat hned,
ako nastupia do organizacie a mala by pokracovat
pravidelne pocas celého ich pdsobenia.
Pravidelnd supervizia poskytuje prilezitost pre
dobrovolnikov a dobrovolnicky riesit problémy,
dobre spoznat organizaciu a vybudovat si dobry a
produktivny vztah so supervizorom. Takym istym
spdsobom umoziuje supervizorovi ziskat jasnu
predstavu silnych stranok a potrieb
dobrovolnikov a dobrovolnicok, mobze ich
oboznamovat o tom, ako sa im dari, pomdct im
pracovat na oblastiach, kde nie su tak silni a
pochvalit ich za ich dobrd pracu.

Proces supervizie sa musi realizovat v
atmosfére  dovery, kde sa dobrovolnici
a dobrovolnicky citia vypocuti, prijati a nikto na
nich neuto¢i. NajdolezitejSi princip je doévera
medzi dobrovolnikom a supervizorom a v pripade
supervizie skupiny je tiez doleZitd medzi
dobrovolnikmi navzdjom. Supervizor poskytuje
pre dobrovolnikov a dobrovolnicky odbornu a
emocionalnu podporu, informacie, rady a
prepojenie na organizaciu ako celok. Pre
dobrovolnicke organizacie tento typ supervizie
dava zmysel nielen po praktickej stranke, ale aj
filozofickej. Podporny, partnersky vztah so
supervizorom odzrkadluje demokratické a
humanistické idedly vacsiny organizacii tohto typu
a zéroven vytvara a presadzuje druh vztahu, ktory
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by mali rozvijat zamestnanci a dobrovolnici vodi
sebe navzajom a so svojimi klientmi.

Osobitou otazkou supervizie Vv praci
s dobrovolnikmi a dobrovolnickami je otazka jej
povinnosti. Kym vo vztahu k platenému personalu
sa o tejto otdzke diskutuje a zvazuju sa vyhody
a nevyhody povinnosti, pri dobrovolnikoch
a dobrovolni¢kach je to casto podmienkou ich
pbsobenia v dobrovolnickych programoch
a neucast na superviznych stretnutiach moze byt
doévodom ukoncenia spoluprace.

Supervizia dobrovolnikov a dobrovolni¢ok ma
svoje Specifika. Brozmanova Gregorova
a Sipogova (2018) konstatuju, e tieto vyplyvaju z
typickych znakov dobrovolnictva. Prvym je
skuto¢nost, ze dobrovolnici a dobrovolnicky su
laici a napriek absolvovane] priprave pre vykon
aktivit sa wvyznacuju casto nedostatocnymi
vedomostami, zru¢nostami a sktsenostami. Na
supervizie potom prichadzaju s témami
suvisiacimi s neistotou ¢i potrebou overenia si
svojich postupov, vyzaduju skor tutorsky typ
supervizie, ktory je v sulade najma s uplatnenim
vzdelavacej funkcie supervizie a vyuZivanim
metdd, ktoré umoznuju nahlad na situaciu
a ndcvik zrucnosti. Tu je moiné isté paralely
a podobnosti vnimat so studentskou superviziou.
Studenti ¢asto podobne ako dobrovolnici
nedisponuju dostatocne rozvinutymi
sposobilostami pre vykon prace. Ako uvadza
Gabura (1995 in Gabura & Pruzinska 1995), proces
supervizie Studentov je charakteristicky neistotou
supervidovaného, jeho zavislostou od
supervizora, anxiozitou, potrebou jasnej Struktury
a pozitivnej spatnej vazby. Podobne Vaska (2012)
uvadza, Ze supervizia Studentov je formou
tutorskej supervizie. Druhym charakteristickym
znakom dobrovolnictva odrazajucim sa
v Specifikdich  supervizie vtejto oblasti je
silna vnutorna motivacia pre vykon
dobrovolnickych  aktivit, ktord sa odraia
v pozitivnom ,nastaveni” na superviziu, jej
vnimani a motivacii k jej absolvovaniu. V tomto
kontexte je typické, Ze pre dobrovolnikov
a dobrovolnicky je prirodzené pri vyskyte
problému hladanie rieseni.

1.2. Podpora a supervizia v manazmente
zahrani¢nych dobrovolnikov EZS

Eurdpsky zbor solidarity je novy program
Eurdpskej unie, ktord poskytuje mladym fudom
prilezitost vykonavat dobrovolnicku pracu alebo
pracovat vo svojej vlastnej krajine ¢i v zahrani¢ina
projektoch, z ktorych maju prospech komunity a
[udia v celej Eurépe. Mladym fudom by sa v rdmci
EZS mali poskytnut lahko dostupné prileZitosti na
zapojenie sa do kvalitnych cinnosti v oblasti

solidarity s vyraznym eurépskym rozmerom,
ktorych prostrednictvom moZno prispievat k
posilfovaniu sudrznosti, solidarity, socidlneho
zaClenenia a demokracie v Ucastnickych krajinach
v prospech miestnych komunit a zdroven si zlepsit
schopnosti potrebné pre ich osobny rozvoj, ¢im sa
zvysi ich sebavedomie, samostatnost a motivécia
ucit sa a takisto sa stimuluje ich vzdelavaci,
socidlny, umelecky, jazykovy, kultdrny, ob&iansky
a profesijny rozvoj a ulahciich aktivne obcianstvo,
zamestnatelnost a prechod na trh prace.
(Nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (EU)
2018/1475 z 2. oktébra 2018, ktorym sa
stanovuje pravny rdmec Eurdpskeho zboru
solidarity). ESZ obsahuje viacero iniciativ a jednou
z nich je aj dobrovolnicka sluzba v zahranici, ktoru
mozu mladi fudia absolvovat v dizke od 2 do 12
mesiacov. Tato sluzba ma velmi podobny
charakter ako predchadzajuce projekty Eurdpskej
dobrovolnickej sluzby, ktoré sa realizovali v ramci
programu Erasmus plus.

Podpora a supervizia v praci so zahrani¢nymi
dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami vychddza zo
Specifik supervizie dobrovolnikov a
dobrovolnicok, ale ma aj svoje dalSie osobitosti.
Tie su dané podla nasich skidsenosti minimalne
tromi faktormi. Prvym je skutoénost, Ze podpornu
rolu dobrovolnikov plni v projektoch EZS nielen
koordinator dobrovolnikov a dobrovolnicok a
supervizor, ale aj mentor. Preto povaZujeme za
dolezité vyjasnit jeho rolu a odlisit ju od roly
supervizora. Druhym determinujucim faktorom je
skutocnost, Ze v projektoch EZS sa kladie déraz
nielen na samotnu ,sluzbu”, ale rovnako dolezity
je aj osobny a profesijny rozvoj dobrovolnika
alebo dobrovolni¢ky, o ¢om hovori aj samotné
vymedzenie EZS v Nariadeni Eurdpskeho
parlamentu a Rady EU. Tretim 3pecifikom je
skutocnost, Ze ide o zahrani¢nych dobrovolnikov,
t.j. supervizia musi brat do Uvahy multikultirny a
multietnicky rozmer ucastnikov a ucastnicok, ale
aj jazykové bariéry.

V oblasti manazmentu dobrovolnikov EZS je
uzitoéné uvazovat o podpore a supervizii ako o
kontinuu medzi potrebami dobrovolnika na
jednom konci a poZiadavkami na jeho rolu na
druhej strane.

Podpora je definovand ako zaujem,
pochopenie a starostlivost, ktora je poskytovana
dobrovolnikom pocas celého obdobia a tiez v ¢ase
krizy a umozriuje im uspokojit svoje potreby a
potreby organizacie. (Volunteer Now, 2012)
Hlavna podpora dobrovolnikov v projektoch EZS
je spojena s rolou mentora. Podpora vsak moze
byt poskytovana aj koordinatorom, supervizorom,
ostatnymi  pracovnikmi/dobrovolnikmi  alebo
¢lenmi hostujicej organizacie. MbéZe byt tieZ
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ponukand vysielajucou organizaciou. Podpora

dobrovolnikov EZS méZe byt zamerana na:

e tvorbu prostredia, v ktorom sa mozu
dobrovolnici volne vyjadrovat;

e eliminovanie izolacie;

e pomoc dobrovolnikovi vyjadrit a riesit
osobné problémy;

e pomoc dobrovolnikom citit sa dobre pre to,
¢o urobili a ukazat, Ze je to cenené;

e pomoc dobrovolnikovi ziskat alebo rozvinut
Zivotné zrucnosti;

e vybavenie dobrovolnikov informaciami,
ktoré potrebuju vo svojom osobnom Zivote a
vo svojej praci (napriklad relevantné
kontakty);

e asistenciu dobrovolnikom pri  ziskavani
dodatoénych  zdrojov  (povedomie o
komunite,  vzdeldvacie a dostupné
ekonomické zdroje a spdsob pristupu k
tymto zdrojom);

e zlepSenie schopnosti dobrovolnika
komunikovat s ludmi/skupinami v réznych
oblastiach (kultdra, rasa, socialno-
ekonomicka oblast atd".).

Podpora dobrovolnikov EZS mobZe byt
ponuknuta formalnym/struktirovanym
spésobom (napr. uvedenie, Skolenie, osobné
alebo skupinové stretnutia) a neformalnym/
nestruktdrovanym spésobom (napr. pocuvanie a
komunikacia s dobrovolnikom). Dobry podporny
systém moze byt zloZeny z jednej stratégie alebo
z kombindcie stratégii a mal by vyuZivat rbzne
metody a aktivity.

Mat mentora alebo mentorov nie je v EZS iba
jednou z podmienok realizacie projektu, ale je to
aj nutnost. Niekolko priruciek a materialov o EZS
(napriklad Adolfova, Bere, Brozmanova
Gregorova, Solonean, Zachert & Ticle, 2016;
Geudens, Constanzo, Hofmann & Pavlovova,
2013) oznacuje mentora ako klucového aktéra
EZS, pretoze poskytuje osobnu podporu
dobrovolnikovi a sprevadza ho v hostitelskej
krajine. Mentori podporuju svojich
dobrovolnikov/kamaratov spolocensky, citovo,
kultirne a tieZ v oblasti vzdelavania. Mali by tvorit
podpornd a doveryhodnd atmosféru pri
nastavovani osobnych cielov dobrovolnika.
Hlavnymi tlohami mentora su:

e  poskytovanie osobnej podpory
dobrovolnikovi po celd dobu trvania jeho
sluzby;

e pomoc dobrovolnikovi pri zacleneni sa do
miestnej komunity, socializovani, stretavani
sa s ostatnymi dobrovolnikmi, fudmi v
podobnom veku, s podobnymi zaujmami a
presvedéenim atd’;

e pravidelné sa stretdvanie s dobrovolnikom;

e podporovanie dobrovolnika pri sebareflexii a
zhodnoteni vysledkov vzdeldvania pocas
vykondvania prace.

Supervizia je popisovana ako ,sp6sob
sledovania vykonu dobrovolnikov so zamerom
umoznit im taZit z ich pracovného umiestnenia,
aby bolo isté, Ze primerane plnia ulohy,
podporovat ich v rieseni problémov a poskytnut
im vedenie” (Volunteer Now, 2012). Piers a Rowell
(2006) definuju superviziu ako proces rozvoja
uréeného na podporu a rozvoj motivacie
jednotlivca, samostatnosti, sebauvedomenia a
zrucnosti potrebnych k efektivnemu vykonavaniu
prace.

Supervizia dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok je
hlavnou ulohou supervizora/supervizorky. V
niektorych pripadoch sa stretdvame s tym, Ze
koordinator dobrovolnikov a supervizor je ta ista
osoba. Podobne ako pri supervizii platenych
zamestnancov je idealne, ak poziciu supervizora a
nadriadeného nezastdva ta istd osoba.
Koordinacia nie je to isté ako supervizia
dobrovolnikov a dobrovolnicok. Supervizia nie je
to isté ako podpora alebo priatelska konverzacia.
Supervizia zabezpeCuje, Ze potreby a zaujmy
jednotlivca su v rovnovahe s potrebami a
zaujmami organizacie.

Supervizia je aj podla naSich skisenosti
dobrovolnikmi EZS na zaCiatku ¢asto vnimanad s
pochybnostami, kedZe dobrovolnici, ale aj
profesionali maju obavy z kontroly. Ked pocuju
slovo ,supervizia“, napadne im obraz velkého
zlého ¢loveka, ktory im nahliada ponad chrbat a
snazi sa najst chybu vo vSetkom, ¢o robia. Mozno
niektori supervizori tomuto popisu vyhovuju, ale v
pomahajucich profesisach a v manaimente
dobrovolnikov by mala byt supervizia opakom. Je
uZito€na a Casto vitana ako zdroj rad, informdcii a
emocionélnej podpory v praci, ktora moze byt
narocna a tazka.

Nielen dobrovolnici EZS potrebuju superviziu,
je tiez doleZitd pre mentorov a koordinatorov. Je
idedlne, ked ma mentor aj koordinator priestor
pre pravidelné externé supervizie. Cielmi
supervizie pre dobrovolnikov a platenych
zamestnancov v projektoch EZS su:

e identifikdcia a rieSenie problémov;

e ucenie sa novym zrucnostiam;

e profesiondlny a osobny rozvoj;

e motivacia;

e overenie pracovnych metdd;

e rieSenie konfliktnych situacii na pracovisku;
e podpora efektivity prace;

e rozSirenie moznosti prace s klientmi;

e posiliovanie dobrych vztahov;
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e podpora postojov, ktoré motivuju fudi k ich
vykonu;

e interpretacia a pouZivanie zasad, systémov a
Standardov organizicie;

e  prevencia vyhorenia;

e  ziskanie spdtnej vazby;

e posilnenie autondmie;

e  buranie bariér a obdv;

e ochrana klientov pred nekvalifikovanou
pracou;

e zavedenie zdkladnych etickych noriem;

e ochrana zaujmov klientov a organizacie.

Supervizne stretnutia nemusia byt vhodné pre
vSetky modely zapdajania dobrovolnikov EZS, ale je
to najlepsi sposob, ako dat dobrovolnikom Sancu
davat a prijimat spatna vazbu. Ponuka prileZitost
na otvoreny rozhovor o préaci dobrovolnika.
Supervizne stretnutia mozu byt individualne alebo
v skupine. NajdoblezitejSou zdsadou je dovera
medzi dobrovolnikom a supervizorom a v pripade
skupinovej supervizie aj medzi dobrovolnikmi
navzdjom. Z nasich skusenosti v praci s
dobrovolnikmi EZS su vhodné najma skupinové
supervizie. Ako uvaddza Matousek (2003),
skupinové supervizie su vhodnou formou ucenia —
na druhych fudom vidi dobrovolnik najlepsie to,
na ¢o sam u seba moze byt slepy, v kontakte s
inymi dostdva nové napady, na ktoré by sam
nepriSiel, dostane od nich podporu vo chuvili
pochyb a beznadeje. Zdielanie skusenosti v
akcpetujlciej atmosfére superviznej skupiny je
jednou z hlavnych odmien, ktord dobrovolnik za
svoju pracu ma. Tato odmena mobie byt zvlst
dolezitd vtedy, ak je odozva zo strany klienta alebo
organizacie slabd a necitatelna.

Druhym S3pecifikom supervizie zahrani¢nych
dobrovolnikov je doéraz v projektoch EZS kladeny
na osobnostny a profesijny rozvoj dobrovolnikov
a dobrovolni¢ok. Tato skuto¢nost sa modze byt
priestorom pre rdzne supervizne témy. Podla
nasich skusenosti je totiz zladenie cielov sluzby s
cielmi rozvoja dobrovolnikov a dobrovolni¢ok
Casto jednym z predpokladov naplnenia o¢akavani
oboch strdan a uUspesnosti celého projektu EZS.
Zaroven je to pre vsetky zucastnené strany Casto
komplikovany proces.

Tretim zmienenym faktorom determinujicim
superviziu  zahraniénych  dobrovolnikov  su
kultdrne odliSnosti, ktoré do procesu supervizie
vstupuju. Ako uvadzaju Hawkins a Shohet (2004)
supervizne vztahy sa komplikuju v situdcii
kultdrnej odliSnosti. V situacii, kedy z iného
kultirneho zazemia pochadzaju jednotlivé osoby
je mimoriadne doélezité, aby supervidovany a
supervizor boli citlivi na kultdrne odlisnosti a
uvedomovali siich. MéZe byt uZzitoéné si odlisnosti

véimat a oceriovat, ale tiez reflektovat odlisnosti
plynidce z mocenskej nerovnovahy produkujuce
stereotypy. Kultirne odlisSnosti v skupinovej
supervizii, v ktorej sa stretavaju dobrovolnici a
dobrovolnicky z roéznych kultirnych prostredi,
pritom eSte viac zvySuju naroky citlivé vnimanie
vlastnych stereotypov a predsudkov supervizora.

Téma supervizie dobrovolnikov a
dobrovolni¢ok vzmysle jej podpornej, reflexivnej
a rozvojovej roly je vo vyskume velmi zriedkavou
v nasom kontexte aj v zahranici. Zahrani¢né studie
(napriklad Singh, Negin, Orach & Cumming, 2016)
su zvacSa zamerané na vyskum supervizie vzmysle
kontroly a dohladu nad pracou dobrovolnikov.
Téma supervizie je v Studidch nasledne spajana a
zamienana s podporou poskytovanou
dobrovolnikom. V tejto sfére rola supervizie
spajand najma s udrZzanim dobrovolnikov a
dobrovolnicok v organizacii. Napriklad Studia
Fallona a Ricea (2015) zistila, Ze podpora a uznanie
boli silnejsSim prediktorom spokojnosti s pracou a
udrzanim v organizacii u dobrovolnikov ako u
platenych zamestnancov. Na Slovensku téma
supervizie dobrovolnikov absentuje vo vyskume
takmer Uplne, vynimkou je uZ uvadza Studia
autoriek Brozmanovd Gregorovad a Siposova
(2018) a studia Solcovej (2012).

Cielom nasho vyskumu bolo zistit a analyzovat
ako  vnimaju  zahrani¢ni  dobrovolnici a
dobrovolnic¢ky EZS, ktorych koordinujucou alebo
hostujucou organizaciou bolo Bratislavské
dobrovolnicke centrum, superviziu a jej prinosy.
Ciastkové vyskumné otazky boli: v akych
oblastiach pocituju zahraniéni dobrovolnici a
dobrovolnicky  prinosy supervizie a ako
absolvovanu superviziu vnimaju a hodnotia.

2. METODY

Stidia ma charakter empirického akéného
vyskumu. Vyskum sme realizovali v spolupraci s
Bratislavskym dobrovolnickym centrom, ktoré je
koordinujucou a hostujicou organizaciou pre
dobrovolnikov a dobrovolnicky EZS. Vyskum je
suCastou  evalvicie prace  Bratislavského
dobrovolnickeho centra a bude sluzit aj pre dalsi
rozvoj prace so zahrani¢nymi dobrovolnikmi a
dobrovolni¢kami.

2.1. Vyskumna vzorka

Zakladnu vzorku vyskumu tvorili zahrani¢ni
dobrovolnici a dobrovolnicky, ktori posobili alebo
aktudlne posobia ako dobrovolnici EZS pocas
rokov 2018 az 2020. Zakladny subor tvorilo 8
os6b. Na Ziadost o vyplnenie dotaznika
odpovedalo 6 os6b, ktoré tvorili nasu vzorku
vyskumu. Kvoli zachovaniu anonymity v malej
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vyskumnej vzorke sme nezistovali blizsie udaje o
respondentoch a respondentkdch. V kontexte
vysledkov vyskumu je vsak doleZité uviest, Ze
dobrovolnici a dobrovolnicky pochadzaju z
roznych krajin, nemali pred prichodom na
dobrovolnicku sluZzbu v rdmci EZS Ziadne
skdsenosti so superviziou a kaidy z nich
absolvoval 2 aZ 4 supervizne skupinové sedenia s
tou istou supervizorkou. Pre Ucast vo vyskume
boli osloveni Bratislavskym dobrovolnickym
centrom, pricom ich ucast bola dobrovolna.
Dobrovolnicke  ¢innosti  dobrovolnikov  boli
roznorodé, od priamej prace s klientmi, zvacsa
mladymi fudmi po pomocné administrativne
prace. Dobrovolnicku €innosti pritom vykondvali v
réznych organizaciach.

2.2. Metddy zberu a analyzy dat

Na zber dat bol vyuzity dotaznik vlastnej
proveniencie, ktory obsahoval otvorené,
uzatvorené a Skalované otdzky. Dotaznik bol
distribuovany v anglickom jazyku
prostrednictvom google formuldra, odpovede boli
nasledne prelozené do slovenciny. Zber dat
prebiehal v priebehu aprila 2020. Na analyzu dat
bol vyuZity program Excel pre vypocet pocetnosti
a strednych  hodnét (priemer, median,
smerodajna odchylka). Pre analyzu otvorenych
odpovedi sme pouZili otvorené kddovanie a
tvorbu kategorii.

3. VYSLEDKY

Vysledky vyskumu sme rozdelili do troch casti:
subjektivne vnimanie supervizie ajej vyznamu,
pocitované prinosy supervizie a hodnotenie
absolvovanej supervizie.

3.1. Subjektivne vnimanie supervizie a jej vyznamu
pre dobrovolnikov a dobrovolni¢ky EZS

Pre analyzu subjektivneho vnimania supervizie
sme respondentom a respondentkam poloZili dve
otvorené otazky v podobe nedokoncéenych viet.
Dobrovolnici a dobrovolni¢ky mali dokoncit vety
,Supervizia je....” a ,Vyznam supervizie pre
dobrovolnikov na EZS spociva v ....".

Vyznam  supervizie pre dobrovolnikov
a dobrovolnicky EZS vnimali  respondenti
arespondentky velmi individudlne a kaidé
vyjadrenie bolo unikatne. Predpokladame, Ze do
subjektivneho vnimania vyznamu supervizie
projektovali to, €o supervizia priniesla alebo
prindsa im samym. Vyznam supervizie sa uUzko
spaja so samotnym vnimanim toho, ¢o supervizie
je.

Dobrovolnici a dobrovolnicky vnimali
superviziu najma v suvislosti s reflexiou vlastnej
skusenosti o com svedcia vyroky:

,Ssupervizia nadm poskytuje ¢as na premyslanie
o vlastnej kaZzdodennej prdci a Zivote“;

- .Supervizia je uZitocnd a dobrd cesta reflexie
dobrovolnickej sluzby v EZS“;

- ,.Supervizia je vyborny sp6sob reflexie vlastnej
skusenosti ziskanej v ramci EZS".

Supervizia podla dobrovolnikov
a dobrovolnicok tiez poskytuje bezpecny priestor
pre zdielanie:

»supervizia je priestor, v ktorom méZeme
hovorit bez posudzovania“;

- ,Supervizia je vybornym momentom pre
zdielanie;

- ,wznam supervizie vidim v priestore,
v ktorom méZem v malej skupine
dobrovolnikov hovorit o taZkostiach (ak
nejaké su) v organizdcii“;

»bezpeény a zmyslupliny priestor”.

Pre dobrovolnicky a dobrovolnikov bola
supervizia aj nastrojom rozvoja ,supervizia je
priestor, prostrednictvom ktorého méZem :zistit
ako sa dalej rozvijat”; ,supervizia umoZfiuje
definovat silné a slabé stranky a ako s nimi
pracovat v ramci projektu” a ziskavania iného
pohladu ,supervizia je délezZita pre objavenie
iného pohladu”.

3.2. Reflexia prinosov supervizie z pohlfadu
dobrovolnikov a dobrovolnitok EZS

Za Ucelom reflexie prinosov supervizie sme
dobrovolnikom a dobrovolnickami predostreli
zoznam vyrokov vztahujucich sa k réznorodym
prinosom supervizie identifikovanym na zaklade
prechadzajucej teoretickej analyzy.
S jednotlivymi vyrokmi mali vyjadrit mieru sthlasu
od 1 do 5, kde 1 bolo velmi nesthlasim a 5 velmi
suhlasim. Zistenia prezentujeme v Tabulke 1.
Vyroky sme zoskupili do nami definovanych
oblasti prinosov.

Tabufka 1
Prinosy supervizie pre dobrovolnikov EZS
Prinosy P M SD

Osobny a profesijny rozvoj
Vdaka supervizii som ziskal
nové vedomosti

Vdaka supervizii som ziskal
nové zruénosti

Supervizia mi pomohla

v mojom profesijnom rozvoji
Supervizia mi pomohla

v mojom osobnom rozvoji
Supervizia ma naucila lepsie
spolupracovat

Supervizia prispela k mojej
autondémii

467 5 047

3,67 3,5 1,10

3,83 4 0,69

4,83 5 0,37

170



SUPERVIZIA ZAHRANICNYCH DOBROVOLNIKOV A DOBROVOLNICIEK EURGPSKEHO ZBORU SOLIDARITY

Supervizia podporila moju
sebaddveru

Supervizia prispela k méjmu
medzikultirnemu 4 4 0,82
porozumeniu

Motivacia

Supervizia prispela k zlepSeniu

motivécie pre dobrovolnicku 4,33 5 1,10
innost v rdmci EZS
Supervizia mi pomohla, aby
som nevyhorel

Vdaka supervizii som ziskal
nové impulzy pre svoju 4,5 45 0,5
dobrovolnicku pracu

Overenie postupov, rieSenie

problémov, spatnd vazba

Na supervizii som mal moznost

overit si postup pri riedeni 4,33 5 0,94
konkrétnej situacie

Supervizia pomohla riesit

433 45 074

4,5 5 0,76

konflikt, ktory som mal 3,83 4 1,07
v organizacii

Supervizia ma podporila v tom,

aby moja praca bola 4,5 5 0,76

efektivnejsia
Vdaka supervizii som ziskal
spatnu vazbu na svoju pracu
Supervizia mi pomohla vyriesit
etickd dilemu
Zlepsenie vztahov
a organizacny kontext
Supervizia posilnila dobré
vztahy medzi dobrovolnikmi
Supervizia zlepsila vztahy ,na
pracovisku” — v organizacii
Mal som pocit, Ze supervizia
pomohla pri rozvoji organizacie 3,5 3 0,76
ako celku
Supervizia mi pomohla presadit
svoje predstavy voci ,vysSiemu 3,67 3,5 1,10
manaZmentu”
Supervizia mi pomohla
pochopit moju rolu a (vymedzit
moje kompetencie) v
organizacii
Mal som pocit, Ze po supervizii
vysledky prace pocitili aj
prijimatelia dobrovolnickej
sluzby
Definovanie cielov
Supervizia mi pomohla prepojit
edukacné ciele a ciele sluzby
v ramci mojej dobrovolnickej
¢innosti
Supervizia ma naucila
pomenovat ciele mojej prace
Uvolnenie a elimindcia obav
Supervizia mi vytvorila priestor
na uvolnenie, ventilaciu 4 4 1
napatia
Supervizia prispela k eliminécii
mojich obav

Legenda: P = priemer, M = median, SD = standardna odchylka

Zdroj: Vlastné spracovanie.

3,16 4,5 1,46

3,5 3,5 0,95

4,67 5 0,74

3,83 4 1,06

4,16 4,5 1,06

4,0 4 0,81

4,33 45 0,74

416 45 1,06

Vo vsetkych predloZzenych polozkach vidime
pomerne vysoké priemerné hodnotenie. Median
sa pohyboval na skdle od 1 do 5 na Urovni 3 az 5

¢o naznacuje vysoku mieru suhlasu s jednotlivymi
vyrokmi a skutocnost, Ze respondenti
a respondentky vnimaju prinosy supervizie vo
viacerych oblastiach. Najvyznamnejsi prinos
supervizie je pritom identifikovany v oblasti
osobného rozvoja, ziskania novych vedomosti
avoblasti zlepSenia vztahov medzi samotnymi
dobrovolnikmi a dobrovolnickami. Najmenej je
pocitovany prinos supervizie dobrovolnikov pre
organizaciu ako celok. Skuto¢nost, Ze dobrovolnici
pocituju konkrétne prinosy supervizie
dokumentuje aj to, Ze s vyrokom supervizia mi ni¢
nepriniesla nesuhlasil ani jeden
respondent/respondentka.

3.3. Hodnotenie absolvovanej supervizie

Podobne ako pri identifikacii prinosov
supervizie, aj pri vyrokoch, ktoré sa vztahovali
k hodnoteniu jednotlivych aspektov realizovanej
supervizie sme vyuZili moZnost $kéalovanych
odpovedi na stupnici od 1 do 5, kde 1 bola silna
miera nesuhlasu a 5 silnd miera suhlasu. Vysledky
dokumentuje Tabulka 2, ktoru uvadzame na
nasledujucej strane.

Tabulka 2

Hodnotenie jednotlivych aspektov realizovanej
supervizie

Vyroky P M SD
SL:Ipet’VIZIZ-.l naplnila moje 333 35 11
ocakavania

VyJad.rov:%me supfarvllz?ra 4 4 0,81
bolo jasné a zrozumitelné

Pocas supervizie som mal

dostatok  priestoru  na 45 5 0,76

zdielanie svojich nazorov a
zazitkov s ostatnymi

Pocas supervizie som mal
dostatok priestoru na 4,17 4,5 0,89
aktivnu uéast

Som spokojny s celkovou
kvalitou supervizie

Cas vycleneny na superviziu
povaZujem za optimalny.
Frekvencie supervizif
povazujem za optimalne
ZloZenie skupin na supervizii
mi vyhovovalo

Supervizia pre
dobrovolnikov v ramci ESC 4,17 4,5 0,89
by mala byt povinna

Supervizie pre

dobrovolnikov v ramci ESC

4,67 5 0,47

3,16 3 0,89

3,33 3,5 1,1

4,33 4 0,47

by sa mal ztcastriovat aj ich 2,67 2 137
koordinator
Prijal by som radsej 333 3 0,94

individualnu superviziu

Po supervizii som mal este
potrebu rozpravat o svojom 3,16 3,5 0,89
probléme s inymi fudmi

Legenda: P = priemer, M = median, SD = $tandardna odchylka
Zdroj: Vlastné spracovanie.
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Dobrovolnici vyjadrili celkovo vysokd mieru
spokojnosti s kvalitou supervizie (priemer je 4,67
amedidan 5, aj ked ich ocakavania spojené so
superviziou neboli Uplne naplnené (priemer 3,33).
Supervizia poskytla dostatok priestoru pre
zdielanie aj aktivnu Géast  dobrovolnikov
a dobrovolni¢ok. Dvaja dobrovolnici zo Siestich
mali potrebu po supervizii este hovorit
o problémoch sinymi [udmi. V otazke casu
a frekvencie sme zaznamenali niZSiu mieru
sthlasu snami formulovanymi vyrokmi. Cas
a frekvencia supervizii neboli hodnotené ako
optimalne, v otvorenych odpovediach v zavere
dotaznika dobrovolnici a dobrovolnicky
navrhovali viac superviznych stretnuti a s dlhSim
trvanim. Jeden zrespondentov tiez navrhol
zaradenie supervizie na konci projektu, ktora by
pomohla reflektovat a vyhodnotit cely projekt. Co
sa tyka Ucasti 0s6b a formy supervizie, je zrejmé
z hodnotenia, Ze dobrovolnikom vyhovuje
skupinovd forma supervizie bez pritomnosti
koordinatora azich pohladu by supervizia
v projektoch EZS mala byt povinna. Niektori by
vsak privitali aj individualnu formu supervizie.

4. DISKUSIA

Vnimanie vyznamu a samotnej supervizie sa u
respondentov a respondentiek spaja najma s
reflexivnou a podporou rolou supervizie —vnimaju
ako bezpecny priestor na reflexiu, zdielanie,
rozvoj a iny pohlad. Predpokladdme, Ze najma na
zaklade skusenosti, ktoré so superviziou majq, ju
nevnimaju v zmysle dohladu alebo kontroly.

Dobrovolnici vnimali prinosy supervizie v
oblasti osobného a profesijného rozvoja, v oblasti
ich motivacie, ako priestor pre overenie si
postupov, rieSenie problematickych situacii,
spatnu vazbu, ale aj pre uvolnenie a eliminaciu
obav ¢i definovanie a ujasnenie si ciefov svojho
projektu. Prinosy supervizie pritom nevnimaju len
pre seba, ale aj v kontexte organizacie, v ktorej
posobia. Podobne prinosy supervizie pre
dobrovolnikov vo viacerych oblastiach boli
identifikované aj v $tudii Solcovej (2012). Ako
ukazuju viaceré vyskumné Sstudie (napriklad
Likewise, Fallon and Rice, 2015 ¢i prehladova
studia Alfesa, Antunesa a Shantzovej, 2017)
podpora dobrovolnikov poskytovana ro6znymi
formami je dolezitym prvkom vo wvytvarani
prilezitosti pre dobrovolnikov, aby sa stali
sucastou  socidlnej  Struktdry  organizacie,
posilfiovania pozitivnych postojov a sprdvania
dobrovolnika.

Limitom nasej Studie je mala vyskumnu vzorka
respondentov a respondentiek zapojenych do
$tudie a nizka miera zovieobecnitelnosti. Studiu

vSak vnimame ako empiricki sondu do doteraz
velmi mélo prebadanej problematiky a jej vyuzitie
smerujeme najmd do  kontextu prace
Bratislavského  dobrovolnickeho centra so
zahrani¢nymi dobrovolnikmi a dobrovolnickami
EZS.

5. ZAVER

Supervizia je jednym zo znakov
profesionalizdcie prace s dobrovolnikmi a
dobrovolnickami. Rovnako ako cely systém
spoluprace s dobrovolnikmi aj dobrovolnickami
ma byt prispésobeny potrebam a charakteru
organizidcie, aj supervizia je formovand
kontextom, v ktorom sa realizuje. Ako
dokumentuju nase zistenia, supervizia
zahrani¢nych dobrovolnikov a dobrovolni¢ok ma
svoje Specifikd vyplyvajuce jednak zo Specifik
0s6b, ktoré su supervidované, t.j. dobrovolnikov a
kontextu, v ktorom sa ich dobrovolnicka sluzba
odohrava. Supervizia zahranicnych
dobrovolnikov, ktord pIni podpornd, reflexivnu a
rozvojovu rolu, by mala byt povinnou sucastou
podporného systému organizacie projektov EZS.

Evalvécia supervizie z pohladu dobrovolnikov
poskytuje odporucania pre dalSie pokracovanie
superviznych stretnuti s vy$Sou ¢asovou dotaciou
a v frekvenciou a pripadne s ponukou
individualnych  superviznych  stretnuti  pre
zahrani¢nych dobrovolnikov a dobrovolnic¢ky EZS
pod vedenim Bratislavského dobrovolnickeho
centra. Nakolko supervizia nie Uplne naplnila
ocakavania dobrovolnikov, odporicame zistovat
na zacCiatku superviznych stretnuti, ¢o od nej
dobrovolnici a dobrovolnic¢ky ocakavaju.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

SKUPINOVA SUPERVIZE ASISTENTU PEDAGOGA

Group Supervision of Teaching Assistents

Alexandra Petri?!

Abstrakt

Pravidelnd a dlouhodobd supervize v oblasti socidlni prdce je jiZ v Ceskoslovenském prostoru pevné ukotvena. Tato studie se vénuje
rozvoji supervize v oblasti primdrniho vzdéldvdni, konkrétné s asistenty pedagoga. V soucasné dobé neni supervize v oblasti skolstvi
pravidelnou, natoZ dlouhodobou zdleZitosti. Na zdkladé kvalitativniho vyzkumu, zucastnéného pozorovdni, v rdmci otevienych a
uzavrenych superviznich skupin asistent( pedagoga, byly definovdny témata a role, které v rdmci své praxe asistenti pedagoga resi. Na
zdklade téchto zjisténi bylo konstatovdno, Ze vétsina oblasti (mimo spoluprdce s ucitelem), kterd asistenti potrebuji pfi superviznich
skupindch reflektovat, se dotykaji spoluprdce s rodinou a dalsimi aktéry v siti poskytujici sluzby détem a rodindm a ddle reflektovali
témata souvisejici s roli case managera. Byly identifikovdny rizikové oblasti v naplriovdni této role, jako je orientace se v situaci
ditéte/Zdka a jeho rodiny, a v oblasti analyzy situace, ze které ndsledné vychdzi pldnovdni a multiresortni feseni situace. Vétsina
superviznich témat a jejich intervence tak spadala do oblasti socidlni prdce, ke které vsak asistenti pedagoga nejsou na zdkladé
vyzkumnych zjisténi dostatecné kompetencné vybaveni.

vy

Klucové slovd: Skupinovd supervize. Asistenti pedagoga. Spoluprdce s rodinou. Case management.

Abstract

Regular and long-term supervision in the field of social work is already firmly anchored in the Czechoslovak area. This study deals with
the development of supervision in the field of primary education, specifically with teaching assistants. At present, supervision in the field
of education is not a regular, let alone a long-term matter. On the basis of qualitative research, participatory observation, within open
and closed supervisory groups of teaching assistants, topics and roles that teaching assistants solve within their practice were defined.
Based on these findings, it was stated that most of the areas (apart from cooperation with the teacher) that assistants need to reflect on
in supervisory groups concern cooperation with the family and other actors in the network providing services to children and families and
further reflected on topics related to the role of case manager. Risk areas were identified in fulfilling this role, such as orientation in the
situation of the child / pupil and his family, and in the analysis of the situation, from which the planning and multi-departmental solution
of the situation is based.. Most of the supervision topics and their interventions thus fell into the field of social work, for which, however,
teaching assistants are not sufficiently competent on the basis of research findings.

Keywords: Group supervision. Teaching Assistents. Cooperation with the family. Case management.

od socialnich pracovnikd), nejsou dostatecné
kompetencné vybaveni.
To dokladaji i data z Tematické zpravy Ceské
Skolni inspekce.

V Tematické zpravé €SI Spoluprace zékladnich

1. UvoD

Vsoucasné dobé se podle poslednich
vyzkumnych zjisténi (Audit vzdélavaciho systému
2018) ukazuje, Ze v souvislosti se skolni Uspésnosti
ditéte se zminuje jako jeden z nejdlleZitéjsich

faktord rodina. V Ceské spoleénosti je dokonce
rodina jesté silnéjsim determinantem Uspéchu ve
vzdélavani nez v jinych spolecnostech. Se snahou
snizit miru této determinace musi jit soucasné
podpora rodin, zejména téch zranitelnych —
ohrozenych. Toto vyZzaduje meziresortni feseni
(MPSV, MSMT, MZ, MV CR, MS CR). Je nutné, aby
rodiny ze socidlné znevyhodnéného prostredi
mély moznost podpory vzdélavani svych déti, ve
Skole i mimo skolu.

Tato oblast (prace srodinou) klade na
pedagogické pracovniky (nejen ucitele, ale i napfr.
vychovatele, asistenty pedagoga, socidlni
pedagogy) mimoradné naroky, na které (na rozdil

Skol s organy socidlné-pravni ochrany déti z roku
2016 vyplyva, Ze vinspektovanych Skolach je
evidovano v OSPOD 3,5% zak( (z celkového poctu
zakd Skoly). Nejcastéji skola hlasila Zzaky OSPOD
kvali zaskolactvi a problémm v chovani. Pfiblizné
ve 2/3 skol se ve sledovaném obdobi pracovnici
Skoly podileli na vyhodnocovani a planovani
ochrany ditéte (vypracovani zpravy pro OSPOD,
v29,5% se Ucastnili pfipadovych konferenci,
vychovné komise byly poradany v 54,4% skol a
v 17,9 % s ucasti OSPOD). Za agendu socidlné —
pravni ochrany déti je ve Skole nejcastéji
odpovédny feditel Skoly (43,2% Skol), vychovny
poradce (25,9 % 3kol) nebo Skolni metodik
prevence (21,3 %). Z dalsich pracovnikli se na
agendé socidlné — pravni ochrany déti podileji

1 Mgr. Alexandra Petrdi, Univerzita J. E. Purkyné v Usti nad Labem, Pasteurova 1, 400 96 Usti nad Labem, Ceska republika, e-mail:
alexandra.petru@ujep.cz, tel.: +420 603 271 955; Clovék v tisni, o. p. s., Safafikova 24, 120 00 Praha 2, e-mail: varianty@clovekvtisni.cz,

tel.: +420 222 350 81.
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nejc¢astéji tfidni ucitelé. V pfipadé malotfidnich
Skol je odpovédnou osobou témér vidy reditel
Skoly. V ramci podpory Zakim hlasenym nebo
evidovanym v OSPOD skoly nejcastéji realizuji
zvySenou spolupraci se zakonnymi zastupci téchto
7aku a pfi vzdélavani voli individualni pFistup.

Za zdsadni problém soucasného systému
sluZzeb pro déti a rodiny v obtizné situaci rizného
typu je i dle obsahové analyzy superviznich skupin
povaZovana absence koordindtora podpory/case
managera, ktery by byl schopen jiz vrané fazi
vyskytu obtizi propojit mozné zdroje podpory a
pomoci jak z pfirozeného prostredi rodiny, tak
z fad odbornikl z riznych resorta.

Orgdny socialné-pravni ochrany déti (OSPOD),
které jsou laickou a asto i odbornou vefejnosti
vnimany jako instituce, které by timto case
managerem mély byt, maji dle platné pravni
Upravy i metodickych stanovisek gesc¢niho
ministerstva plnit tuto Ulohu az v okamziku, kdy je
Zivotni situace ditéte a rodiny natolik kriticka, Ze
je dité vyhodnoceno jako dité ohrozené dle §6
zdkona ¢. 359/1999 o socialné-pravni ochrané
déti.

Prostfedi Skoly (dle tohoto vyzkumného
zjisténi) tak predstavuje velmi zajimavou a dosud
ne plné vyuzitou prileZitost jak zachytit signaly, ze
u ditéte dochazi v nékteré oblasti jeho Zivota
k nenaplfiovani potreb, které negativné ovliviiuje
jeho socialni fungovani. Ve skolach jsou zfizovana
jiz nyni skolni poradenska pracovisté, ktera slouzi
poskytovani poradenskych a konzultacnich sluzeb
pro zaky, jejich zakonné zastupce a pedagogy.

Sluzby jsou koordinovany Skolnim
psychologem nebo specidalnim pedagogem, ktefi
spole¢né s ostatnimi odbornymi pracovniky, s

! Negativni zjisténi 3l jsou tyto:

Podil Zéki v evidenci OSPOD je vyznamny, mezi jednotlivymi Skolami
Jjsou v tomto ohledu vyrazné rozdily.

PrestoZe prevldda spise pozitivni vnimdni ulohy OSPOD, 30,4 % reditelu
se obdvd, Ze dusledkem spoluprdce s OSPOD bude zhorSeni vztahi
s rodi¢i Zdkd, pfipadné ohroZeni pedagogu ze strany rodici (Castéji
obavy vyjadrili  reditelé, ktefi neméli se spolupraci s OSPOD Zadnou
zkusenost).

Skoldm chybi dostatek informaci o Zdcich v péci OSPOD, ktefi nebyli
hléseni skolou.

2/5 kol nemaji od OSPOD dostatek informaci, prestoZe spoluprdci s nim
samy iniciovaly.

Skolni poradenskd pracovisté jsou do Feseni zdvaznych vychovnych
problémi zapojovéna jen v malé mife (v malotfidnich Skoldch tato
pracovisté zpravidla nejsou zfizena a ve Skoldch, kde zfizena jsou,
nejsou pro danou problematiku dostatecné vyuZivdna).

Ve vice nez 1/2 $kol neni problematika syndromu CAN zahrnuta do MPP.
V11,6 % skol nemaji Zdci pristup k informaci o mozZnostech vyuZiti
krizové pomoci a v 8,3 % skol nejsou Zdci o syndromu CAN informovdni
anive vyuce, ani prostrednictvim besed a osvétovych aktivit s odborniky.
22,6% Skol neni spokojeno s nabidkou DVPP v této oblasti — uvitaly by
lepsi nabidku Ci vyssi Cetnost vzdeélavani v oblasti Sikany a dalSich typa
rizikového chovdni a v oblasti CAN.

Doporuceni CSI vedou jednoznaéné k meziresortnimu Feseni vyrazné
zlepsit informovanost skol ze strany OSPOD o Zdcich skoly v jejich péci.
Posilit informovanost o cinnosti OSPOD a vyuzivat OSPOD nejen pri
reseni jiZ vzniklych situaci, ale také pfi realizaci preventivnich aktivit.

tfidnimi uciteli a vedenim Skol vytvofi Program
zabezpecovani pedagogicko-psychologického
poradenstvi poskytovaného ve skole. Zabezpecuje
také koordinaci sluzeb poskytovanych jinymi
resorty a nestatnimi subjekty.

Skolni psychologové, vye zmifiovani jako case
managefi, nemaji dostatecnou kapacitu na
koordinaci aktérd z ostatnich resortd. Zaroven i
ostatni odbornici $kolnich poradenskych pracovist
nemaji vramci svych Uvazki moZnost Fesit
systematicky, kontinualné a koordinované situaci
ditéte. A zdsadné u nich chybi presah na praci
s rodinou.

Cinnost $kol a 3kolskych zafizeni v systému

péce o ohroZené déti byla v Analyze inovativnich
postupl a sluzeb pro rodiny a déti v CR (MPSV
2018) popsana a analyzovana takto:
,Do systému péce o ohroZené déti vyznamnym
zpusobem vstupuji Skoly a dalsi skolska zarizeni.
Skoly, v nichZ déti trévi velkou ¢dst dne, jsou vedle
rodiny  samotné prirozenym partnerem
v systémech spoluprdce a pomoci ohroZenym
détem a rodindm. ?

Doporuceni, které Audit vzdélavaciho
systému zroku 2018 zminuje v souvislosti
s rodinou, jako klicovym determinantem uUspéchu
ve vzdélavani, jsou mimo jiné: Zahdjit jednani na
urovni vlddy o wvytvofeni meziresortniho
programu na podporu rodin s nizkym socidlnim a
kulturnim kapitdlem scilem snizit bariéru déti
v pfistupu ke vzdélani.

Dals$im  zminovanym  doporucenim je
,wellbeing zaka a ucitel(”. Jednim z nastroju jak
zvySovat pravé wellbeing zaka i ucitelll je pravé
zminovana supervize. Na zakladé zjiSténych dat
bychom ale doporucili preformulovat na

Zajistit vétsi koordinaci ¢innosti na useku SPOD ve $koldch mezi MSMT
a MPSV.

Zvysit zapojeni $kolniho poradenského pracovisté a Skolskych
poradenskych zarizeni ze strany Skol pfi feSeni zdvazZnych vychovnych
probléma Zdka.

2 Jiz dnes by se ve Skolach méli této cilové skupiné systematicky
vénovat Skolni metodici prevence, mezi jejichZ povinnosti patfi
mimo jiné:

Koordinace a participace na realizaci aktivit skoly zamérenych na
prevenci  zdskoldctvi, zdvislosti, ndsili, vandalismu, sexudiniho
zneuZivdni, zneuZivani sektami, prekrimindlIniho a krimindlniho chovadni,
rizikovych projevi sebeposkozovdni a dalsich socidlné patologickych
jevi;

Metodické vedeni cinnosti pedagogickych pracovniki skoly v oblasti
prevence socidlné patologickych jevi (vyhleddvdni problémovych
projevu chovdni, preventivni prdce s tfidnimi kolektivy apod.);
Koordinace spoluprdce skoly s orgdny stdtni spravy a samospradvy, které
maji v kompetenci problematiku prevence socidlné patologickych jevd,
s metodikem preventivnich aktivit v poradné a s odbornymi pracovisti
(poradenskymi, terapeutickymi, preventivnimi, krizovymi, a dalSimi
zafizenimi a institucemi), které pusobi v oblasti prevence socidlné
patologickych jevu,;

Kontaktovdni odpovidajiciho odborného pracovisté a participace na
intervenci a ndsledné péci v pfipadé akutniho vyskytu socidlné
patologickych jeva.
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»wellbeing 7akG a pedagogickych pracovnik(”
nebot vétsina odbornych pozic ve skolstvi se
tématem spoluprdce s rodinou zabyva (viz
skupinova supervize asistentl pedagoga).

Podle Havrdové (2008, in Havrdova & Hajny et
al,, 2008) tak supervize umoziuje
supervidovanym reflektovat v bezpecném
prostfedi jejich pracovni ¢innosti a podporuje tak
jejich proces uceni a zmény.

V ramci ceského vzdélavaciho systému v
soucasné dobé chybi pracovni pozice, kterd by
méla presah na préaci s rodinnym prostfedim
ditéte a moZnost tak ovlivnit jeho Skolni UspéSnost
partnerskym,  koordinovanym,  multidiscipli-
narnim, systematickym a kontinudlnim
zplisobem. V ramci zucastnéného pozorovani pfi
skupinovych supervizich, které byly poradany pod
organizaci Clovék v tisni, bylo na vzorku asistent(
pedagoga identifikovano, Ze tuto roli zastavaji
Casto pravé asistenti pedagoga a Skolni asistenti,
protoZe dalsi pedagogicti a odborni pracovnici ve
Skole (Skolni metodik prevence, vychovny
poradce, specidlni pedagog, tfidni ucitel, skolni
psycholog) nemaji dostate¢nou ¢asovou kapacitu
se rodinné situaci ditéte vénovat a stat se tak case
managerem v feSeni jeho situace. Cely proces
case managementu zahrnuje posouzeni situace
zahrnujici potfeby a preference ditéte, rodiny,
planuje postup pomoci nejen s ditétem a jeho
rodinou, ale i dalSimi odborniky, cilené
intervenuje, vyviji advokacni cCinnost, koordinuje
spolupraci mezi ¢leny interdisciplindrniho tymu a
ditétem/rodinou, procesy a technologie az do
Uplného Uspésného vyreseni situace. Pouziva k
tomu kvalifikované intervence, vychazi z priklad(
dobré praxe a spolupracuje s ostatnimi odborniky
napfic resorty. Roztfisténé systémy pomoci
(resorty MPSV, MSMT, MZ, MSP, MV CR) vytvéreji
pro déti a jejich rodiny obrovské prekazky v reseni
jejich situace. Zcela pfirozené tak tato role
prechazi na osobu, kterd ma k détem nejblize, je s
nim v dennim kontaktu a pfistupuje k nému
partnerskym zplGsobem, tedy na asistenty.
Asistenti pedagoga (Skolni asistenti po provedené
analyze odpovidaji svoji pracovni naplini roli case
managera) vsak nejsou schopni v ramci svych
kompetenci a svého pracovniho tGvazku pracovat
s ditétem a jeho rodinou tak, aby v obtizné situaci,
ve které se dité nachazi, byly zcela minimalizovany
dopady na Skolni Uspésnost ditéte. Tato role by
tak nalezela socidlnimu pracovnikovi ve Skolstvi.
Musil (2004) uvadi, Ze vylunost socidlni prace
spociva ve specifickych znacich. Jsou to podle néj
komplexnost, zaméreni na komplex rtiznorodych
okolnosti, které predstavuji specifickou Zivotni
situaci klienta, zamérenost na ,zprostredkovdni
interakci mezi klienty a jejich socidlnim

prostredim”. DalSim znakem odliSujicim socidlni
praci od jinych pomahajicich profesi uvadi
,balancovani mezi pomoci a kontrolou”. Dale
podle Musila (2004) mliZzeme nalézt oblasti, kde
muUZeme hovofit o univerzadlnim celostnim
pfistupu (polyvalence) socidlni prace, ale i oblasti,
kde mUZeme nalézt ,zamérenost jen na urcitou
dimenzi situace” (specializace) klienta. Pfikladem
»celostniho”  prfistupu  mudZze byt case
management, kdy case manager koordinuje praci
v tymu a zodpovida za vytvoreni a realizaci planu
pomoci konkrétnimu klientovi. Ukolem case
managera je zajistit, aby byly komplexné
posouzeny potieby klienta, ndvazné na né
napldnovdn plan intervence se zapojenim
potfebnych navaznych socidlnich a dalSich sluzeb.
Dle popisu vySe by této definici odpovidala i
Skolska socialni prace v celé své komplexnosti zak
— rodina — Skola — komunita. Definice Americké
asociace Skolskych socialnich pracovnikl definuje
Skolskou socialni praci jako:
,Skolsti  socidlni pracovnici tvofi nedilnou
vazbu mezi skolou, rodinou a komunitou a
pomdahaji Zakiim ke skolni uspésnosti. Pracuji
primo s vedenim sSkol, s Zdky a jejich rodinami,
poskytuji poradenstvi pri tvorbé Skolnich
disciplindarnich opatreni, intervenuji v oblasti
dusevniho zdravi, resi krizové situace zZdki a
jejich rodin a doporucuji ndvazné sluzby.”
(SSWAA, 2020
https://www.sswaa.org/school-social-work).
Tomuto tématu se vénuje MPSV ve své
publikaci Inovace v praci s ohroZzenymi détmi, kde
poukazuje na dulezitost role socialniho
pracovnika, jako case managera, v systému
Ceského skolstvi.

2. METODY

Tato védeckd studie je postavena na
teoretickém  vyzkumu, ktery je podle
Sociologického slovniku AV CR (2020) zaloZen: ,na
dedukci a pouZiva metody analyzy a komparace
pojmd, vyroki a zdkon(.”
(https://encyklopedie.soc.cas.cz/w/V%C3%BDzku
m_empirick%C3%BD). Vzorek studie tvofili
asistenti pedagoga a $kolni asistenti spolupracujici
s Clovékem v tisni, o. p. s. Jsou to asistenti, ktefi se
Ucastnili superviznich skupin v pribéhu jednoho a
pal roku. Supervizni skupiny byly dvé, obé
dobrovolné a mimo ramec pracovni doby
asistentd. Jedna skupina byla oteviend (pro
asistenty zrdznych stupnd, typl Skol a druha
skupina uzavrena (jedna zakladni $kola). Oteviené
skupiny se ucastnilo v priméru 15 asistent(
pedagoga, druhé v priméru 7 asistentd na jedno
supervizni setkani.
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Asistent pedagoga je definovan platnou
legislativou jako pedagogicky pracovnik a ma
jasné vymezené Cinnosti, které maze v ramci své
ginnosti vykonavat.® Mezi hlavni aktivity asistenta
pedagoga tak mohou podle vyhlasky patfit
nasledujici Cinnosti - asistent pedagoga, k jehoz
¢innosti jsou stanoveny predpoklady v § 20 odst.
1 zdkona o pedagogickych pracovnicich (AP
s maturitou), zajistuje zejména pfimou
pedagogickou Cinnost pfi vzdélavani a vychové
podle presné stanovenych postupl a pokynu
ucitele nebo vychovatele zamérenou na
individualni podporu Zakll a prace souvisejici s
touto pfimou pedagogickou cinnosti. Podporu
Zaka v dosahovani vzdélavacich cild pfi vyuce a pfi
pfipravé na vyuku, Zak je pfitom veden k nejvyssi
mozné mite samostatnosti a
vychovné prace zamérené na vytvareni zakladnich
pracovnich, hygienickych a jinych navykld a dalsi
C¢innosti  spojené s nacvikem  socidlnich
kompetenci. Oproti tomu Skolni asistent neni
pedagogickym pracovnikem, neni ukotven
platnou legislativou a jeho ¢innosti jsou vymezeny
MSMT pouze jako doporuéeni®. Poskytuje
zakladni nepedagogickou podporu pfimo v rodiné
pfi spolupraci srodiéi, a to pri pripravé na
vyucovani, spocivajici napf. v pomoci s organizaci
Casu, prace a s upravou pracovniho prostredi,
motivaci k uceni, poskytovani formativni zpétné
vazby Zdkovi nebo studentovi, podporu pfi
pfipravé na skolni praci. Tyto Cinnosti provadi
Skolni asistent pouze se souhlasem zakonnych
zastupcli  ditéte, Zdka nebo studenta.
Zprostiredkovava komunikaci s komunitou,
rodinou a Skolou spocivajici napt. v aktivitdch
vedoucich k zajisténi pravidelné Skolni dochazky
z4akd, porozuméni rodinnému prostiedi zakd a
zajisténi pfenosu informaci mezi Skolou a rodinou,
zprostfedkovava rodiné informace o Skolni
Uspésnosti Zaka, pfipadné o potiebé se Zakem
pracovat. Pomaha v prekonavani bariér mezi
Skolou a rodinou, které mohou vyplyvat
z odliSnych  Zivotnich podminek Zdka nebo
odligného kulturniho prostredi. Cinnosti v rodiné
provadi skolni asistent pouze se souhlasem rodicu
nebo zakonnych zastupch ditéte, Zaka nebo
studenta. Pomaha pfi rozvoji mimoskolnich a
volnocasovych aktivit. Podporuje pfipravu zaka na
vyuku, rozvijeni ¢tenarskych dovednosti, praci se
strategiemi pfipravy na Skolni praci, podporuje
rozvoj nadani ditéte, Zzaka a studenta v aktivitach
nad ramec Skolni vyuky. Pomaha v zajistovani
vyjezdd  Skoly (Skoly v pfirodé apod.) a
s organizacni podporou pedagogickych

3 Zakon €. 563/2004 Sb. o pedagogickych pracovnicich

pracovnikl pfi praci sZaky se specidlnimi
vzdélavacimi potiebami. Poskytuje podporu
uciteli pfi administrativni a organizacni Cinnosti
ucitele ve vyucovani i mimo vyucovani: podle
potieb ucitele skolni asistent zajistuje i podptrné
administrativni a organiza¢ni €innosti. Tyto
podplrné cinnosti nejsou hlavni pracovni naplni
asistenta. U&elem asistentovy podpory v oblasti
administrativnich a organizacnich ukont je, aby
ucitel ziskal vice ¢asu na vlastni individualni praci
s zaky.

Vyzkumné otazky byly definovany jako ,Jakd

témata prindseji asistenti pedagoga a Skolni
asistenti do supervize?” ,Jaké role v systému
primdrniho vzdéldvdni naplriuji?”
Byl zvolen kvalitativni pfistup ke sbéru dat, nebot
podle Hendla (2005) ,,jsou prirozené uspordaddna a
popisuji kaZdodenni Zivot. Vyznacuji se lokdlni
zakotvenosti a nejsou vytrhovdna z kontextu
déni“. (s. 161)

Metody sbéru dat byly zvoleny Pozorovani a
Analyza dokumentd.

Pozorovani bylo skryté, zucastnéné a
nestrukturované. Vyzkumnik byl zaroven v pozici
supervizora a z kazdé supervize byly ucinény
terénni poznamky.

Zucastnéné pozorovani ma tak podle Hendla
(2005) vice vyhod. Lze popsat ,co se déje, kdo
nebo co se Ucastni déni, kdy a kde se véci déji, jak
se objevuji a proc¢”. (s. 193)

Vyzkumnik tak mdze byt v osobnich vztazich
s pozorovanymi, ucastni se pfirozenych situaci.
,To vede ktésnéjSimu priblizeni k predmétu a
k mozZnosti odhalit vnitfni perspektivy ucastnik(”.
(s.193)

Dokumenty, které byly analyzovany, se tykaly
platné legislativy a popisu cinnosti asistenta
pedagoga a Skolniho asistenta. (Zakon 563/2004
Sb. a Doporu¢eni MSMT Skolni asistent
v projektech OP VVV).

Etika wvyzkumu byla zajiSténa souhlasem
supervidovanych s pouZzitim anonymizovanych
vystlpl ze skupinové supervize k lobbingu
smérem kodborné i laické verejnosti za
opodstatnéni profese asistentll pedagoga.

3. VYSLEDKY

Vychazime z potreb ditéte definovanych MPSV
v projektu Systémovy rozvoj a podpora nastrojl
socialné pravni ochrany déti vztazenych
k profesnim kompetencim case managera.
V tomto pripadé se ukazuje, Ze asistenti pedagoga
dle nasich zjisténi ze superviznich skupin naplfuji

4 Skolni asistent v projektech OP VVV
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roli case managera, i kdyz nejsou dostatecné
kompetencné na tuto roli pfipraveni.

Definice Case Managament Society of Amerika
(CMSA), uvadi nasledujici definici case managera.
Case manager je nékdo, ,kdo pracuje s lidmi tak,
aby dostali vSechny zdravotni a komunitni sluZby,
které potfebuji, kdyZ je potrebuji a za dobrou
cenu”.

Komise pro certifikaci case managerl
(Commision for Case Manager Certifikation,
CCMC) definovan jako

,proces spoluprdce, vnémZ se posuzuji,

pldnuji, implementuji, koordinuji, monitoruji a

vyhodnocuji mozZnosti a sluzby, které vyZaduje

uspokojeni potreb klienta v oblasti zdravotnich

a dalSich  pomdhajicich  sluzeb. Je

charakterizovdn advokacii, komunikaci,

fizenim zdroju a podporuje kvalitu a

ndkladovou efektivitu intervenci a vysledka.”

(https://ccmcertification.org/about-

ccmc/about-case-management)

V ramci vyzkumného vzorku napliovani role
case managera u profese asistentll pedagoga a
Skolnich asistentl bylo zjisténo nasledujici:

(1.) Orientace v posouzeni situace

Tato kompetence se ukazala u AP/SA jako
rizikova oblast. Na pocatku supervizniho procesu
se ukazovalo, Ze z vétsi casti AP berou v potaz
pouze maly zlomek celého kontextu situace ditéte
a je pro né obtizné zmapovat vSechny aspekty,
které mohou mit na situaci ditéte vliv. BE€hem
spoluprace (1,5 roku) postupné meénili optiku
nahledu nejen na situaci ditéte, ale i rodiny
(otdzka miry ohroZeni rodiny, pokud pfiznd, Ze
potfebuje v néjaké oblasti podpofrit). Také
vyuZzivani vSech dostupnych zdrojl se ukazala jako
rizikova oblast, hlavné zdlvodu nedostatku
informaci od vedeni Skol. Napfiklad znalosti
vtématu Nahradni rodinné péce - zoblasti
psychologie (citova vazba J. Bowlbyho), ktera
mUZe ovliviiovat chovani a jednani ditéte. Pokud
by AP nevzali v potaz tuto teorii, jejich optika a
nasledné jedndni kditéti a tim ohroZeni jeho
potieby bezpedi a vztahl bylo citelné naruseno.
Dalsim prikladem muze byt orientace v rodinném
prostredi, jejich Zivotnim stylu. Naroky rodicd na
jeho samostatnost ¢i nesamostatnost ditéte.
Otéazka prerazeni ditéte z bézné zakladni Skoly do
specidlni, opét bez orientace vrodinném
prostifedi by AP reagoval podle ocekavani principt
spole¢ného vzdélavani. V jednotlivych ptipadech
se vSak ukazuje, Ze rodinny kontext a historie
hraje nesmirné duleZitou roli pfi jakékoli orientaci
v rodinném prostiedi a ztoho pak vyplyvajici
reSeni situace co v nejlepSim zajmu ditéte (v
tomto pripadé prefazeni do specialni skoly).

(2.) Zpiehlednéni situace

Pokud AP jiz méli dostatek informaci, v situaci
a kontextu se orientovali a dokazali pfi komunikaci
srodinou a ditétem situaci zprehlednit,
v nékterych pripadech i graficky znazornit, jaka
situace je a kam asi sméfuje. V tomto pfipadé se
ukazalo, Ze i pro pedagogy, je velmi pfinosny
pohled asistentl pedagoga, nicméné jako témér
ve vsech pfipadech, se ukazuje nesmirné dllezita
role vbezpetné komunikace a neohroZovani
profesnich kompetenci pedagoga. Prikladem
mUZe byt zpfehlednéni situace v pfipadé rodin
s vétSim poctem clend, definovani a napliovani
jednotlivych potfeb s ohledem na feSeni celé
situace.

(3.) Analyzovani situace

Analyza situace byla definovana téz jako
rizikova oblast a to z dlGvodu pravé komplexity
posouzeni, vyuziti vSech dostupnych zdroji a
informaci (mnohdy k nim AP neméli pfistup) a
zhodnoceni viech moznych aspektli dulezitych
pro planovani dalSiho postupu. Napf. nedostatek
znalosti v oblasti legislativy, konkrétné zdkonu o
Socialné pravni ochrané ditéte, § 6 a definovani
Sedych zén, kde Orgdn socidlné pravni ochrany
ditéte jesSté intervenovat nemdize, ale skola — na
podnét asistenta pedagoga, muze. Prikladem
mUZe byt Casté reseni u ,skrytého zaskolactvi” —
analyza pficin. Asistenti pedagoga maji nejvice
informaci o rodiné a ditéti, jeho prozivani a emoci,
které se vztahuji ptimo ke skrytému zaskolactvi a
mohou tak pomoci situaci resit pro dité a jeho
rodinu bezpeénym zplsobem.

(4.) Planovani a organizace dalSiho postupu
feSeni situace

Na zakladé vsech predchozich kompetenci
Case Managera se ukazuje, Ze asistenti pedagoga
planovali postup feSeni, jen s dostatkem
informaci (po absolvovani podplrnych skupin),
uméli postup planovat efektivnéji, napftic aktéry.
Nicméné opét narazeli ve vétsi mife na ohroZeni a
svoje kompetence. Pfi této kompetenci se opét
ukazuje nesmirné duleZzitd role v komunikaci
sostatnimi  kolegy — ucitelem, vedenim,
vychovnym poradcem tak, aby nedochdzelo
k ohrozeni jejich profesionality a zpochybnéni
jejich role.

Pti planovani dalsiho postupu se téz ukazala
dilezitd nehodnotici optika na spolupraci
s rodinou. Respektovdani rodiny, jejich realnych
moznosti a schopnosti se ukazala jako kliova pro
Uspésné vyreseni situace ditéte. V tomto pripadé
se asistenti pedagoga ukazali jako nepostradatelni
a vyjimecni v prostfedi skol, kde hodnoceni je
béznou soucdsti vSech cCinnosti. Ukazuje se to
pravé pfi jednani s rodici, ktefi maji k asistentim
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pedagoga velkou divéru (partnersky pfistup,

nehodnotici pfistup).

(5.) Dodrzovani etickych pravidel a legislativnich
norem

Ukdazalo se, Ze etickd pravidla, chovani a
jednani (eticky kodex) neni béinou soucasti
predpist 3Skoly. V mensi mife se daji najit ve
Skolnim fadu, nicméné explicitné popsana nejsou.
V  prGbéhu superviznich skupin s asistenty
pedagoga se ukazuje jejich snaha a vysoka citlivost
k etickému jednani. Na druhé strané rizikem
takového jednani se ukazala obava z
jakékoli intervence, je spravné intervenovat?
Nebo jesté ne?

(6.) Strategické mysleni

Také kompetence strategického mysleni se u
asistentl pedagoga ukazuje jako klicova. Nejen pfi
planovani postupu reseni situace ditéte s rodici,
ale ve vétsi mire i pfi komunikaci s kolegy ve skole
(pocity ohroZeni a zpochybnéni jejich role v
systému). Vytvareni strategii ,jakym zplGsobem*
navrhnout plan postupu feseni tak, abych nikoho
neohrozil, je béZnou pracovni ¢innosti asistenta
pedagoga (bez ohledu na to, zdali to tak je Ci neni,
jedna se subjektivni prozivani).

Osobnostni charakteristiky case managera
dilezité k uspésnému napliiovani role jsou tyto:
Zdravy usudek, uméni partnerské komunikace,
osobnostni integrita case managera, schopnost
etického jednani, otevienost, schopnost empatie,
trpélivost, jednani na partnerské drovni, zvidavost
a kreativita.

Jelikoz se jednd o subjektivni kategorie,
mulzeme tyto charakteristiky analyzovat pouze ze
subjektivniho vnimani vyzkumnika. Podle Ucasti a
aktivité na superviznich setkani jsou to pravé
asistenti pedagoga, ktefi jsou empaticti vici
situacim ditéte, trpélivi a se schopnosti jednat na
partnerské uarovni. Vypovidd o tom ochota a
motivace déti a rodicl s ditétem spolupracovat.
Stdavaji se tak nékdy i jejich advokaty vici ostatnim
koleglim.

4. DISKUSIA

Po analyze doporuceni MSMT k pracovni
pozici Skolniho asistenta dochazime k zjisténi, ze
Skolni asistent (placen ze Sablon), prekvapivé, dle
popisu MSMT, naplfiuje roli case managera (na
rozdil od asistenta pedagoga), i kdyz neni
pedagogickym pracovnikem a neni v ceském
vzdélavacim systému legislativné ukotven a byva
zarazen do nizsi platové tfidy nez asistent
pedagoga. To, Ze spolupracuje a komunikuje
srodi¢i, komunitou, vyzaduje velmi specifické
profesni kompetence. Pokud v zahranici (USA)
mluvime o case managerovi, je standardem

postgradualni vzdélani. U nds mlze zatim pUsobit
Skolni asistent i bez maturity. Naopak asistent
pedagoga ma jasné specifikované Cinnosti, které
mUzZe vykondvat a paradoxné jednoznaéné méné
moznosti v prdci s rodinou nez skolni asistent.

Oblast, kterd se ukazuje vramci pracovnich
Cinnosti  Skolnich asistentli jako klicova, je
spoluprace s dalSimi aktéry, ktefi se zabyvaji
podporou déti a jejich rodin. V projektu se v ramci
pozice Skolniho asistenta ukazuje nutnost
spolupracovat se socidlnimi sluzbami (SAS,
nizkoprahova zafizeni), které kontinudlné a
systematicky navazuji na cinnost Skolniho
asistenta ve Skole. Také se ukazalo, Ze pravé skolni
asistent mlzZe a dokdazZe si ziskat dlvéru rodicl
(snadnéji neZ ucitel — otazka autority) a podpofit
tak $kolni Uspésnost ditéte. Skolni asistentky byly
seznameny s dostupnymi nastroji, jako je napf.
konani rodinnych ¢i ptipadovych konferenci, které
mohou vést pravé ke zvySeni Skolni Uspésnosti
ditéte.

PFi komunikaci s komunitou, rodinou a Skolou
se ukazala vyhoda, pokud Skolni asistentky pfimo
z komunit pochazi, ¢i rozumi jejich kulturnimu
prostiedi. Nejen vySe zminované principy
aktivniho naslouchani, nezranujici komunikace a
partnerské komunikace se ukazaly dilezité. Velmi
dllezitym prvkem v porozuméni prostiedi, ze
kterého dité a rodina pochdzi, se ukazalo
sezndmeni s principy Popisného jazyka -
odstranovani nerovnosti vjazyku a tudiz i
v postojich  jednotlivych  Skolnich asistentek.
Identifikaci konkrétnich potreb déti a jejich rodin,
nasledna podpora skolnich asistentek vedla pfi
jejich napliovani ke zméndm v jejich ndhledu na
situaci déti a jejich rodin, zvySovani rodi¢ovskych
kompetenci a ke zvySovani Skolni Uspésnosti
ditéte.

Mezi potfebami Skolnich asistentek v oblasti
motivace 7Zakl ke vzdélavani jednoznacné pfi
supervizich prevazovala témata tykajici se
motivace Z4dkd na druhém stupni. Téma bylo
teoreticky ukotveno a nasledné v praxi
aplikovédno. Dalsim ddlleZzitym tématem v préci
skolnich asistentek se ukazalo téma rodica, ktefi
naopak potfebuji mit ¢asty kontakt se skolou, aby
védéli, co se déje (predefinovano oznaceni
,problémovy rodi¢“). Ztéchto témat se
identifikovala pro Skolni asistenty vzdélavaci
oblast — prace s emocemi. Vlastnimi, koleg(, ale
hlavné déti a jejich rodi¢d. V tomto pfipadé bylo
nutno vyuzivat i prvky krizové intervence. Jako
velmi dileZitd se ukazala ndvazna spoluprace se
socialnimi sluzbami — nizkoprahovymi zafizenimi
¢i socialné aktiviza¢nimi sluzbami. Dulezita byla
zména optiky na rodiCovské kompetence -
podpora v jejich navySovani namisto represivnich
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opatfeni. Vramci skupinovych superviznich
setkani se sasistenty pedagoga a skolnimi
asistentkami bylo obsahem superviznich setkani
v prabéhu jejich konani i pojeti jejich roli —
formalni i neformalni. Z rozhovor( jednoznacné
vyplyva, Ze role nejsou jednoznatné a
srozumitelné definované jak pro ucitele a vedeni
Skol, tak i pro Skolni asistentky. Dochazi ke kfizeni
podplrnych roli — podpora ditéte a rodiny ve
vzdélavacim procesu s rolemi represivnimi. U
asistentdl pedagoga objevuje pocit ohroZeni a
obav, zdali neprestupuji své kompetence a zdali
mohou a maji pravomoc srodinou pracovat.
Velmi ¢asto tak asistenti resi pro né komunikacné
obtizné situace s uciteli. Asistenti pedagoga uvadi
velkou nutnost spolupriace srodinou tak, aby
Skola i rodina byla vsouladu a podpofila Zaka
v jeho vzdélavacim procesu. Opét vsak nardzi na
obavy a strach, zda jim toto jesté pfrislusi ¢i ne.

Z vyzkumného vzorku vyplyva, ze velmi zalezi
na atmosfére celé Skoly, vedeni Skoly a ucitelem,
se kterym asistent pedagoga spolupracuje.
V Zdkoné o pedagogickych pracovnicich je
explicitné zminén nacvik sociadlnich kompetenci
Zaka. Bez kontextu a spoluprace s jeho socidlnim
prostfedim vsak asistenti uvadi, Zze je to velmi
obtizné a vétSinou s mensi mirou Uspésnosti
intervenci.

5.ZAVER

Zvyse uvedeného wvyplyvd, Ze vramci
vyzkumného Setfeni asistenti pedagoga i Skolni
asistenti, reflektovali témata souvisejici s roli case
managera. Byly identifikovany rizikové oblasti
v napliovani této role, jako je orientace se
vsituaci ditéte/zaka a jeho rodiny, a v oblasti
analyzy situace, ze které nasledné vychazi
pldnovadni a multiresortni feSeni situace.
Osobnostni charakteristiky asistentd pedagoga
subjektivné odpovidaji odborné literature.

Jako prekvapivé vyzniva zjisténi, Ze legitimitu
k ¢innostem case managera, davd, podle platné
legislativy MSMT, $kolnim asistenttm, ktefi maji
svoji pozici jeSté méné jistou neZ asistenti
pedagoga a zaroven nejsou pedagogickymi
pracovniky.

Nicméné i pres identifikaci rizikovych oblasti
dochazime diky analyze superviznich skupin
ktomu, Ze asistenti pedagoga/skolni asistenti,
jsou ve Skolnim prostredi jedini, kdo ma prostor se
ditéti a jeho rodiné vénovat systematicky,
kontinudlné, s ohledem na Uspésné vyreseni jeho
situace a tim i zvySeni jeho Skolni Uspésnosti.

Déti si k asistentim pedagoga nachazi velmi
rychle ddvéru, jsou pro né bezpecnou osobou
(vyssi prah u ucitele maze byt zplsoben vlivem

nutnosti hodnoceni), se kterou fesi situace, ve
kterych se ocitaji v rodiné, kolektivu, s ucitelem.
To vsak klade na asistenta pedagoga vysoké
naroky na orientaci v situaci ditéte, v intervenci a
komunikaci mezi vSemi stranami tak, aby
neprekracoval svoje kompetence, ale zdaroven
jednal v nejlepSim zajmu ditéte. Mnohdy tak
dochazi ke stfetidm mezi formalnim naplriovanim
role asistenta pedagoga a neformalni roli
asistenta pedagoga (case managera), kterou
vyZaduje momentalni a mnohdy i krizova situace
ditéte.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych Studif

NIEKTORE DILEMY SUPERVIZIE ORGANIZACIE

Some dilemmas of supervision of organisation

Jan Gabural, Elena Gazikova?

Abstrakt

Pripadovd supervizia je ¢asto menej ucinnd, ak sa do procesu supervizie nezapoji organizdcia a jej manaZment. Organizdcia md
kompetencie zabezpecit potrebné systémové zmeny, ktoré vytvdraju priestor pre zefektivnenie procesu a kvality pripadovej prdce. Dilemu
predstavuje forma zapojenia organizdcie do procesu supervizie. PretoZe by nemalo prist k substitucnej konfuziu supervizie a riadenia
Supervizia organizdcie vytvdra priestor pre participdciu pracovnikov na posilfiovani pozitivnych aspektov fungovania organizdcie a pre
zmeny, ktoré vytvdraju nové moZnosti pre zvysSovanie kvality prdace v ramci celej organizdcie. Navyse supervizia organizdcie vyuZiva
potencidly organizdcie a jej pracovnikov a umoZriuje menit &i posilriovat identitu organizdcie, jej viziu i misiu a vytvdra zdklad pre efektivne
riadenie zmien. Na Slovensku nemd supervizia organizdcie takmer Ziadne tradicie, preto sa v procese jej rozvoja sa objavuju dilemy, ktoré
sa pokusime identifikovat a na zdklade praktickych skusenosti hladat mozZnosti ako im predchddzat alebo ich riesit. Pri spracovani
vedeckej studie vyuZivame metddu teoretickej analyzy, ktord kombinujeme s nasimi praktickymi skisenostami realizovania supervizie
organizdcie na Slovensku. Cielom studie bolo zmapovat silné strdanky a rezervy supervizie organizdcie na Slovensku a identifikovat mozné
dilemy v tejto oblasti.

Klucové slova: Supervizia. Organizdcia. Supervizia organizdcie. Dilemy.

Abstract

Case supervision is often less effective if the organization and its management are not involved in the supervision process. The
organization has the competence to ensure the necessary system changes, which create space for streamlining the process and quality
of case work. The dilemma is a form of organization involvement in the supervision process. because there should be no substitute
confusion of supervision and management Supervision of the organization creates space for employee participation in strengthening the
positive aspects of the organization and for changes that create new opportunities for improving the quality of work throughout the
organization. In addition, the supervision of the organization uses the potential of the organization and its employees and allows you to
change or strengthen the identity of the organization, its vision and mission and creates a basis for effective change management. In
Slovakia, the supervision of the organization has no tradition, so in the process of its development, dilemmas appear, which we will try
to identify and, based on practical experience, look for ways to prevent or solve them. When processing the paper, we use the method of
theoretical analysis, which we combine with our practical experience in implementing the organization's supervision in Slovakia. The aim
of the study is to map the strengths and reserves of the organization's supervision in Slovakia and identify possible dilemmas in this area..

Keywords: Supervision. Organisation. Supervision of organisation. Dilemmas.

1. UvoD prepojit s vlastnymi skiisenostami pri realizaciach
Supervizia na Slovensku predstavuje u% supervizii organizdcie. Avizovanym cielom Studie
relativne zabehnuty systém, existuje je identifikovanie a spracovanie silnych stranok a

Specializovana priprava supervizorov, kreuju sa jej
Standardy, v niektorych rezortoch je aj legislativne
upravena. Absentuje vSak systém dalSieho
vzdeldvania supervizorov, systém supervizie
supervizorov (supersupervizia) a S$pecializacie
supervizorov. Niektoré oblasti supervizie esSte
stdle nemaju na Slovensku tradiciu: Medzi tieto
oblasti moZno zaradit superviziu organizacie,
ktord je stdle iba v zaciatkoch. Sporadicky sa
objavia o nej zmienky v nasej odbornej literature,
ale vyutzitie v praxi absentuje. Z tohto dévodu sme
si vybrali pre nasSu studiu tému supervizie
organizacie. Hlavnou metddou spracovania témy
je analyza teoretickych poznatkov najma
zahranicnej literatiry, ktord sme sa pokusili

moznych rizik v oblasti supervizie organizacie.
Zamerali sme sa na mozné dilemy v tejto oblasti a
snazili sme sa ponuknut niektoré preventivne i
procesné riesenia.

Pojem supervizia pochadza z latinCiny a podla
Svobodovej (2002) znamena pohlad zhora. V
pomahajlcich profesiach by sme ho mohli oznadit
aj pojmom dynamického pristupu v psychoterapii,
nahlad. Pojem supervizia sa najprv objavil v
oblasti tedrie riadenia, kde aj v sucasnosti v
niektorych  koncepcidch i na konkrétnych
pracoviskach existuje pozicia supervizora. Rola
supervizora ma v riadeni dva centralne vyznamy.
Supervizor zabezpecuje konkrétnu Uroven
riadenia a vedenia fudi (najCastejsSie stredny

! prof. PhDr. Jan Gabura, CSc., Univerzita Konstantina filozofa v Nitre, Fakulta socialnych vied a zdravotnictva, Katedra socidlnej prace
a socialnych vied, Kraskova 1, 949 74 Nitra, e-mail: gabura@sercom.sk, tel.: +42137 6408 771.

2doc. PhDr. Elena GaZikova, PhD., Univerzita Konstantina filozofa v Nitre, Fakulta socidlnych vied a zdravotnictva, Katedra socialnej prace
a socialnych vied, Kraskova 1, 949 74 Nitra, e-mail: egazikova@ukf.sk, tel.: +42137 6408 765.
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manazment a prvoliniovy manazment). Aj z tohto
dovodu sa supervizii niekedy prisudzuja
konotativne vyznamy sulvisiace s kontrolou,
dozorom a riadenim (Havrdova, 2011). Druhy
vyznam pojmu supervizor predstavuje v
organizacii profesionala, ktory pomaha
pracovnikom napliiat ciele, podporuje ich a
umoziuje im profesiondlny rast. V SirSom
kontexte sa tato napli supervizie v oblasti
riadenia priblizuje niektorym cielom supervizie v
pomahajucich profesiach, kde je vsak supervizia
realizovana na inej organizacnej i kvalifikacnej
urovni. V supervizii pomahajucich profesii
prichadza v porovnani so superviziou v riadeni ku
kvalitativnym zmendm. Meni sa asymetricka
pozicia, supervizor a supervidovany sa stavaju
partnermi, maju rovnocenné postavenie, ale
rozdelent zodpovednost (supervizor zodpoveda
za proces, supervidovany za hladanie alternativ
rieSenia pracovnych situacii a ich naslednu
realizdciu). Vztahy v supervizii nie st teda sputané
formalnymi mocenskymi poziciami. V rdmci
teoretickych definicii supervizie, vyznamne
prevazuju  definicie  trocha  jednostranne
zamerané na skvalitiovanie profesionalnych
kompetencii pracovnikov a ich odborny rast.
Supervizia sa Casto zuZuje iba na pripadovu
superviziu, ktord byva oznacovand ako klinicka
supervizia. Prikladom mo6zu byt definicie
supervizie od autorov Powel & Brodsky (2004);
Liddle & Saba (1982); Goodyear & Bernard, 1998;
Kadushin (1976) atd., ktori piSu iba o klinickych
modeloch supervizie. Pri SirSie koncipovanych
ciefoch supervizie sa v niektorych definiciach
objavuju aj aspekty, tykajuce sa supervizie
organizacie. Eurdpska asocidcia  supervizorov
(2010) uZ zahrnula do koncepcie supervizie aj
superviziu timov a organizacie. Proctorova (1991)
tvrdi, Ze normativna funkcia supervizie sa dotyka
celej organizacie a jej fungovania (formulovanie a
spbsob plnenia ciefov, zefektiviiovanie ¢innosti,
skvalitiovanie podmienok pre pracu odbornikov,
zmena Standardov). Aj Holloway (1995) vo svojom
systémovom modeli zapaja do supervizie okrem
supervizora a supervidovaného aj celd
organizaciu. Hewson (2001) povaZuje superviziu
za nastroj rozvoja identity celej organizacie. V
Bordinovej koncepcii (1983) sa uvadzaju tri zlozky
supervizie vyuZitelné pri supervizii organizacie:
dohoda na cieloch, miera vzdjomnej zhody pri
plneni ciefov a spolo¢né emocionalne naladenie.
Carroll  (2004) vo svojich  teoretickych
vychodiskach uZ rozliSuje klinickd superviziu a
superviziu manazérsku, ktord nie je urcend iba
riadiacim pracovnikom, ale mala by slazit
potrebam celej organizacie. V Cechach sa
supervizii v kontexte organizacie venovala

Havrdova (2011), ktora ju chape ako organizovanu
prileZitost zameranu na rézne aspekty pracovnej
situacie. Zaujimavé je jej prepojenie supervizie a
firemnej kultiry. Matousek (2003) tiez povaZuje
superviziu aj za nastroj zvySovania kvality celej
organizdcie. Hawkins a Shohet (2004) odlisuju
superviziu organizacie od supervizie timu. Podla
nich, ani jednu z tychto supervizii by nemali viest
interni supervizori. Interny supervizor by do
supervizie timu ¢i organizacie mohol vstupovat s
vedomou ¢i nevedomou sietou svojich vztahov na
pracovisku, zvySuje sa miera rizika protiprenosu,
takato supervizna konsteldcia by mohla
problematizovat nestrannost a neutralitu
supervizora. Supervizia organizdcie sa teda
zaobera celou organizaciou a v optimdlnom
pripade sa jej zucastiuju vsetci pracovnici. V
niektorych pripadoch sa moZe supervizia
organizacie zameriavat iba na superviznu pracu s
manazmentom, ale supervizie organizacie moze
byt aj témou supervizie s jej riaditelom. Pri
timovej supervizii byva zapojeny konkrétny
pracovny tim, spolu so svojim veducim. Timova
supervizia mbéze byt zamerand na rozvoj timu,
timovu spolupracu, identifikaciu timovych roli a
potencialu clenov timu, na rieSenie konfliktu v
time, pripravu timu na zmenu atd. V nasej studii
budeme za superviziu organizdcie povazovat
superviziu celej organizacie.

Na prelome sedemdesiatych a osemdesiatych
rokov minulého storoCia sa na Slovensku
postupne zacala etablovat nepriama,
heterogénna, skupinova, pripadova supervizia v
kontexte pomerne burlivého, ale
nesystematického rozvoja poradenstva a
psychoterapie. V otvorenych superviznych
skupindch sa stretdvali odbornici roznych
pomahajucich profesii (psycholdgovia, socialni
pracovnici, lekari, liecebni pedagogovia, Specialni
pedagdgovia) z réznych organizacii a pracovisk.
Pod vplyvom Psychoterapeutického institatu a
psychoterapeutickych vycvikov vedenych Skalom,
Urbanom a Rubesom prevladajuci typ supervizie
predstavovali na vztahy orientované balintovské
skupiny, ktoré vychadzali z teoretickych koncepcii
dynamickych psychoterapeutickych pristupov.
Pre bdlintovskl superviziu nebola organizacia
supervidanta centralnou témou. Organizacia v
najlepSom pripade predstavovala iba pozadie, na
ktorom sa odohravala pripadova praca s klientom.
Komplikaciou bola aj heterogenita skupiny
(ucastnikom skupiny bol zvycajne iba jeden ¢lovek
z celého pracoviska). Postupne sa vsak zacali
objavovat aj iné modely supervizie, supervizia sa
stdvala sucastou organizacnej kultdry
osvietenejsich pracovisk a zariadeni.
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Pri praktickej realizacii pripadovej supervizie
sme Coraz CastejSie narazali na problémy
limitované organizdciou (kultira organizacie,
organiza¢na Struktdra, normy, zadefinované
procesy, systém prace, sposoby komunikacie a
rieSenia problémov, stratégie rozhodovania v
organizacii, rozdelenie moci atd.). Menili sa aj
podmienky superviznej prace, zacali sme coraz
CastejSie pracovat s homogénnymi skupinami z
jedného pracoviska, kde boli c¢asto Uvodnou
témou Uucastnikov  nespokojnosti s vlastnym
pracoviskom ¢i jeho vedenim. Vytvaral sa Coraz
vacsi priestor pre moznosti zapojenia organizacie
do procesu supervizie, pretoZe vsetci ucastnici
pracovali v rovnakom zariadeni. Uvedené zmeny
eSte viac otvorili cestu zapojenia celej organizdcie
do superviznych procesov.

2. METODY

Cielom nasej vedeckej studie bolo zmapovat
silné stranky a rezervy supervizie organizacie na
Slovensku a identifikovat mozné dilemy v tejto
oblasti. V dosledku toho, Ze nasa vedecka studia
ma teoretické zameranie, sme pri jej spracovavani
vyuZili metdodu kvalitativnej obsahovej analyzy
(Hendl, 2005). Kombinujeme ju s nasimi
praktickymi skisenostami realizovania supervizie
organizacie na Slovensku. Do obsahovej analyzy
sme zaradili texty odborného charakteru, ktoré sa
zaoberaju superviziou organizdcie. Odborné texty
nam  poskytli teoretické vychodiskd pre
vymedzenie jednotlivych dilem, ktoré sa mozu
objavit v priebehu supervizie organizacie.

3. VYSLEDKY

Po rokoch rozvoja supervizie na Slovensku,
stdle ostava otvorenou otazka, aké su predstavy
veducich pracovnikov, pracovnikov i supervizorov
0 supervizii, v ¢om sa predstavy a ocakavania
jednotlivych aktérov supervizie odliSuju a aké su
moznosti dosiahnut ramcovy konsenzus. Tieto
predstavy vyznamne ovplyviuju postoje vedenia
organizacie i pracovnikov k supervizii organizacie.
Havrdovd (2011) piSe o nekonzistentnosti a
rozmazanosti pojmu supervizia aj v odbornych
kruhoch, podla nej sa pojem supervizia vyuZiva v
réznych vyznamoch a hranice tohto pojmu su
velmi difizne. Pre odberatelov supervizie ako
produktu, byva teda bazadlnym problémom, ich
miera a kvalita informovanosti o supervizii.
Napriklad niektori veduci pracovnici socidlnych
organizacii za superviziu povazuju urcity typ
pracovnej porady, Struktuirovany kriticky rozhovor
s pracovnikmi, spOsob externého presadenia
zaujmov vedenia, formalne stretnutie, aby sa
naplnila litera zdkona, formu persondlneho

auditu, pripravu pracovnikov na nepopularne
zmeny, formu odbornej kontroly atd. Na druhej
strane pracovnici, casto povaZuju superviziu za
manipulativny a ohrozujuci nastroj vedenia
organizacie, ktory moze byt zneuZity voci nim. Ak
pracovnici nemaju  dostatok relevantnych
informacii o supervizii, nie su aktivne zapojeni do
procesu pripravy supervizie na pracovisku, do
vyberu supervizora a nedostand prilezZitost
prezentovat svoje ofakavania ¢i potreby, mézu
reagovat odporom, stimulovanym neznalostou,
neistotou a obavami. Casto je supervizia vnimana
pracovnikmi ako forma jednostranne kritickej
kontroly supervizora, pracovnici sa obdvaju
ohrozenia svojho profesiondlneho statusu,
domnievaju sa, Ze vysledky supervizie moie
vedenie organizacie zneuZit na personalne zmeny
¢i zmeny v odmenovani. Obcas sa objavuje
tendencia pracovnikov, delegovat na supervizora
kompetencie tykajlice sa rieSenia problémov s
vedenim (supervizor v roli hovorcu a negociatora
pracovnikov). Tieto pokusy mozu ist aj opacnym
smerom, vedenie sa prostrednictvom supervizora
snazi presadzovat svoje zaujmy. Rozlicné
predstavy, ocakavania i potreby vedenia
organizacie a pracovnikov predstavuju casto pre
supervizora vaznu dilemu. Prevenciou byva
dokladné informovanie vedenia i pracovnikov o
supervizii, jej preferovanom modeli, o roli
supervizora pravidlach a etickych normach este
pred zacdiatkom supervizie. Vedenie i pracovnici by
sa mali dozvediet, Ze supervizia byva primarne
podporna a nie kontrolna, jej témou realne
fungovanie organizacie, supervizia nevyZaduje
formulovat problém alebo zlyhanie. Velky vyznam
ma i praca s o¢akavaniami vsetkych participantov,
ktora by mala predchadzat supervizii.

Supervizii organizacie sa dari vtedy, ak je
organizacia otvorena obojsmernej komunikacii s
pracovnikmi, uplatiuju sa aj participativne formy
riadenia, organizdcia umoZiuje pracovnikom
preberat zodpovednost za svoj rozvoj, akceptuje
ich potreby a snaZi sa pre nich vytvarat optimalne
podmienky. S vykonom supervizie organizacie
uzko  koreSponduje  prevladajuca  kultura
organizacie a jej prostredie (Hawkins & Shohet,
2004). Podla tychto autorov je podpornym
prostredim pre jej vykon kultira uciacej sa
organizacie, kde sU aj problémy a taZzkosti
prileZitostou ucit sa nové veci, krizy sa povazuju za
stimul pre daldiu moZnost rastu. Pre kvalitu
supervizie organizacie je dolezity akceptujuci a
zrozumitelny vztah medzi vedenim, pracovnikmi
a supervizorom. Bariérami byva preferencia
zabehnutych stereotypov, neochota menit
aktualny stav, obavy z novych pristupov,
neschopnost vyuzit poznatky supervizie v praxi. O
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superviziu sa vSak m6zu uchadzat aj organizacie,
ktoré chcl postupne menit prvky svojej kultary,
identifikovat nové mozZnosti a hladat cesty, ako
ich zabudovat do systému svojho fungovania.
Supervizia organizacie mbéze pomdct organizacii
optimalne nastavit procesy, ovplyvriovat
preferovand firemnd kultdru, ucinnejsie vyuzit
potencidl svojich pracovnikov pre inovacné
procesy, zapojit celd organizaciu do kreovania
efektivnejSich modelov spoluprace a vztahov.
Dilema sa objavuje v situacii, ked predstavy
Ucastnikov supervizie o zmenach nemonitoruju
redlne mozZnosti a sklamania z korekcie vedu ku
sklamaniu a naslednej pasivite. Preto znova
opakujem, Ze je dblezité, aby supervizor rozpraval
s vedenim i pracovnikmi o o¢akavanych redlnych
cieloch, ktoré by supervizia mala naplnit. Byva
uzito¢né, ak hned' na uvod spoluprace supervizor
navrhne superviziu celej organizacie, aby vedenie
spolu s pracovnikmi nastavili spolo¢nu viziu
smerovania  organizdcie, ako predpoklad
kreovania systému supervizie. Casto sa stdva, 7e
vedenie ani pracovnici nemaju jasnu predstavu o
tom, kto sme, kam ideme a aky by sme chceli byt.
Supervizia organizacie im mobzZe sprostredkovat
odpovede na tieto otazky a pomdze cielenejsie
zamerat aj naslednu pripadovl superviziu a jej
konkrétne vyuZitie. Supervizia organizicie mbze
byt jednym z tvorivych a motivaénych nastrojov
filozofie a pripravy zmien v organizacii, samotnu
zmenu vSak uZz riadi vedenie organizadcie v
spolupraci s pracovnikmi.

Pristup k supervizii organizacie casto
ovplyviiuje aj skusenost vedenia organizicie a
pracovnikov so superviziou a supervizorom, ktora
moéze byt stimulujica, ale aj traumatizujuca &i
odradzujuca. Bizarné predstavy o supervizii maju i
niektori supervizori, ktori niekedy realizuju
superviziu ako sluzbu vedeniu organizacie,
porusuju zadsadu mlcéanlivosti, pod hlavickou
supervizie robia iné ¢innosti, napriklad personalny
audit, hodnotenia vyuZivané pre prepustani
pracovnikov, dokonca aj zabavné programy pre
pracovnikov, aby ziskali pozitivne spatné vazby. Za
tymto posunmi najcastejSie objavujeme tri
centrdlne motivy supervizorov: snahu rychlo sa
uplatnit v oblasti supervizie za kazidd cenu,
uplatnit svoje mocenské ambicie v spolupraci s
vedenim organizicie a ziskat prostrednictvom
supervizie ¢o najviac financii.

Pod pojmom supervizia organizacie sa
najcastejSie chape supervizia celej organizacie, do
ktorej su zapojeni vSetci pracovnici organizacie. V
pripade, Ze ma organizacia viac ako sto
pracovnikov, pracovnici na jednotlivych usekoch si
vyberu svojich zastupcov (reprezentantov), ktori
budd pracovat v zmiesanych, fdékusovych,

superviznych skupinach. Zlozenie tychto skupin
zohladnuje prierezovd, personalnu Struktiru
organizacie. Predpokladom UspesSnej supervizie
organizacie je kvalitnd prezentdcia filozofie
supervizie organizacie vedenim i supervizorom,
aby pracovnici vedeli ¢o supervizia moze priniest
celej organizdcii, timom, pracovnikom a najma ich
klientom. Pracovnici by mali mat moznost doplnit
si, ¢i verifikovat informécie vedenia a supervizora
vo vzajomnej diskusii. Absencia relevantnych
informacii  vytvara ,podhubie“ pre famy,
faloSnych expertov, odpor a pasivitu.

Casto diskutovanou dilemou supervizie i
supervizie organizacie je spolutéast vedenia na
supervizii. Vedenie organizacie sa niekedy brani
priamej Ucasti v spoloénych skupinach supervizie
z réznych dovodov. Ich racionalizacia je casto
zaloZzena na argumente, Ze pracovnici by mali
pracovat samostatne bez ovplyvriovania vedenim.
Objavuju sa aj dovody, Ze vedenie je zahltené
inymi, délezitymi ulohami a na superviziu nema
¢as. Podobny postoj vSak zaznieva aj z radov
pracovnikov, ktori wvyhlasuju, Ze superviziu
potrebuje najma vedenie organizacie, pretoZe
problémy na pracovisku pramenia z neschopnosti
vedenia pretoze pracovnici vedia, ¢o a ako maju
robit. Pre supervizora je dilemou, ako pracovat s
objednavkou vedenia na superviziu organizacie,
ked vedenie odmieta participovat na
superviznych stretnutiach. Ak sa v organizdcii
objavia podobné protichodné tendencie,
signalizuje to komunika¢nt a vztahovu priepast
medzi vedenim a pracovnikmi, ktord moze
pomoct riesit prave supervizia celej organizacie.
Vedenie totiz moze kreovat excelentné inovacie,
ale ak chyba motivacia pracovnikov ich efekt sa
vyrazne znizuje. Pracovnici moézu navrhovat
kvalitné rieSenia, ale bez spoluprace s vedenim ich
nemaju mozinost uplatnit. U&ast vedenia na
supervizii, ma aj stimulacny podnet pre
pracovnikov, pretoZe vedenie sa neizoluje a
spolupracuje s ostatnymi pracovnikmi. Spolo¢na
ucast vedenia a pracovnikov na supervizii
organizacie kladie zvySené ndaroky na pracu
supervizora. Supervizor by mal byt pripraveny
minimalizovat a blokovat pokusy o mocenské
zasahy veducich pracovnikov do superviznej
prace. Niekedy sa snaZia veduci pracovnici
zUcéastnit  supervizie organizacie iba ako
pozorovatelia. Rola pozorovatela je v supervizii
vylucend, pretoZze by bola rusiva, blokujuca a
neproduktivna.  Aktivna ucast  riadiacich
pracovnikov i pracovnikov v procese supervizie
celej organizacie je nevyhnutnou podmienkou,
bez ktorej superviziu nemozno realizovat.

V supervizii organizécie je uZitoéné ak su
supervizne  skupiny zloZzené heterogénne.
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Homogénne skupiny uprednostriuju problematiku
jednej profesie i pozicie, ¢asto superivo stavaju
svoju skupinu voci ostatnym profesiam a
namiesto spoluprdce sa supervizia stdva
jednostrannou oslavou vylucnosti jednej zo
zUcastnenych profesii. Etioldgia prezentovanej
situacie sa potom hlada a kotvi mimo svojej
skupiny.  Jednofarebné  skupiny  vedenia,
socialnych pracovnikov, psychologov,
zdravotnickych pracovnikov, podporného
personalu neumoznuju vzajomné spoznavanie sa,
neposiliuju  vzajomny  reSpekt, efektivnu
komunikaciu a u€innd  multiprofesiondinu
spolupracu. Napatie a rozpory medzi jednotlivymi
profesiami  problematizujd  atmosféru  na
pracovisku, kvalitu prace s klientom a klient sa
Casto stava rukojemnikom tychto sporov.

4. DISKUSIA

Pre Uspesnu superviziu organizacie je velmi
dolezity aj vyber supervizora. Spomenuli sme, aké
Uskalia ma jednostranny vyber supervizora
vedenim, ale rovnaké uskalia hrozia i pri vylu¢nom
vybere supervizora pracovnikmi. Obe skupiny
mozu vyberat kamaratov, znamych,
,nheohrozujucich” fudi, ktori by minimalizovali
pocity obav, ohrozenia a neistoty. Kvalifikovany
supervizor organizacie, by okrem akreditovaného
supervizneho wvycviku mal mat poznatky a
skisenosti z oblasti riadenia organizacie a
predpoklady pre tuto formu supervizie. Vyhodou
byva, ak supervizor dokaze pracovat pred
samotnou  superviziou s ,diagnostickymi“
nastrojmi, ktoré mu umoznia odmerat aktualnu a
oCakdvanu situdciu v organizacii, pri zapojeni
vSetkych pracovnikov alebo ich reprezentantov
(dotaznik firemnej kultury, dotaznik spokojnosti
pracovnikov, dotaznik prevazujucej komunikacie,
dotaznik aktudlnej motivacie, SWOT analyza
Delfska metdda atd.). UZito¢né byvaju aj priame
rozhovory s ucastnikmi (Scherpner et al.,, 1999
spracovali zaujimavy inventar otazok, ktoré
mozno v tomto rozhovore vyuzit), prinosom byva
aj priama navsteva pracoviska supervizorom.
Ziskané informacie byvaju  jednym z
tematizovanych podkladov superviznej prace
zameranej na organizaciu. Pri vaéSom pocte
Ucastnikov supervizie organizacie mozu skupiny
viest viaceri supervizori, ale mali by vychadzat z
jednotnej filozofie a rovnakého modelu
supervizie. Viaceri supervizori pracujici odliSnym
spésobom by vnasali do supervizie organizacie
neistotu, porovnavanie a zmatky. Tematiku
vedenia supervizie viacerymi supervizormi
spracoval Widauer (1994). Supervizia organizacie
umozniuje zistit terajiu situdciu a za pomoci

pracovnikov i vedenia, konsenzudlne hladat
moznosti zvySenia kvality v komplexe celej
organizacie, alebo sa mdzZe postupne zamerat na
rozne oblasti fungovania organizacie: vizia a
stratégia, systém riadenia a procesy, efektivnost
Struktury organizacie, vyuZzitie identifikacia
potencialu organizacie a pracovnikov, flexibility
Stylov riadenia, inovacia hodnotového systému v
organizdcii atd. Supervizor by nikdy nemal riadit
navrhované zmeny, realizacné kompetencie ma
vedenie organizacie v spolupraci s pracovnikmi.
Katamnestickda etapa supervizie sa mozZe
zameriavat na pozitivne stranky implementacie
zmien a na sprievodné problémy, ktoré sa mozu
stat dalSimi témami supervizie.

Rozhodnutie supervizora, za akych
podmienok bude robit superviziu nie je vidy
jednoduché najma, ak sa superviziou Zivi. Jedno z
najcastejSie prezentovanych rizik supervizie
organizacie spociva v tom, Ze superviziu i
supervizora objedndva a plati vedenie
organizacie. Supervizor je teda v priamom
kontakte so Strukturalnou mocou organizacie,
ktorda moéze mat rézne ocakavania. Vedenie za
svoje financie Casto ocakava lojalitu supervizora
pri naplfiani svojich o¢akavanfi a poziadaviek. Snazi
sa ziskat supervizora na svoju stranu. Ué&astnici
supervizie zase zvyCajne hodnotia pracu
supervizora a ddvaju vedeniu svoju spatnu vazbu.
Rozdielne ocakavania vedenia a pracovnikov su
zdrojom zavaznej dilemy supervizora, ktory je sdm
navyse profesionalne konfrontovany so zasadami
nestrannosti, nezavislosti a postojovej neutrality.
Jedno z najvacsich rizik pre kvalitu supervizie
predstavuje prilis autokratické vedenie
organizacie, ktoré oCakdva podobny Styl vedenia
supervizie organizacie. Pri etickych dilemach sa
mozno opriet o eticky kddex, ale aktudlne sa
ukazuje potreba Sirokej odbornej diskusie o
hraniciach supervizie a moznostiach
neinstitucionalnej kontroly dodrZiavania etickych
noriem v supervizii.

5. ZAVER

Sucasna prax ukazuje, Ze aktivne zapojenie sa
organizacie do procesu supervizie zefektiviiuje
vystupné zisky pre organizaciu i pre pracovnikov.
Ak je vedenie s pracovnikmi na jednej lodi,
participativne rozhoduju o tom, do ktorého
pristavu ich lod plava, potom supervizia
organizacie poskytuje priestor pre dalSie inovacie,
stabilizaciu funkénych pozitiv, stimuluje lepsie
pracovné podmienky, minimalizuje stereotypy v
praci, je prevenciou syndromu vyhorenia a v
prvom rade vytvdra optimalne podmienky pre
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organizacie je vSak aj o tom ako takuto lod
spolo¢ne postavit, ako si optimalne rozdelit role
pri jej stavbe a naslednej plavbe. Vystupom
spoluprace ucastnikov supervizie organizacie je aj
synergicky efekt, ktory prinasa do fungovania
organizacie nové kvality. Supervizia organizacie
byva Casto spdtd aj so zavadzanim Standardov
kvality do organizacie.

V nasej Studii sme sa na limitovanom priestore
snazili spracovat teoretické poznatky i praktické
skdsenosti centralne zamerané na superviziu
organizacie a jej dilemy. Limitom nasej Studie bol
nedostatok priestoru na spracovanie konkrétnych
konceptov supervizie organizacie, Standardov
tejto formy supervizie, na spracovanie systému
Specializovanej pripravy supervizorov pre tuto
oblast, na vytvorenie projektu supersupervizie
pre supervizorov, ktori sa zameriavaju na
superviziu organizacie. Uvedené témy
predstavuji  vyzvy na dalSie, hlbSie a
systematickejSie spracovanie tejto problematiky.
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