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PREDHOVOR

Veda je tvoriva cinnost, ktora nielen produkuje nové prekvapivé produkty, ale v spojeni
s empiriou suéasne meni zakladné koncepty vednych odborov v podobe novych metdd, postupov
a procedur, pomocou ktorych dochadza k novym vysledkom. Toto vzajomné sprevadzanie
dosiahnutych vysledkov tedrii a metdd mozno spolu s Rafailovom (2010) povazovat za spatnu
vazbu umoziujicu vnatornd autoreguldciu 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 publikacne 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 aktudlne otazky supervizie v
socidlnej prdci ocenujem nielen ako vedecka 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
empirickd skidsenost s jej praktickou realizaciou, ktora 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 aspori zdujmom o aspekty a dosah tejto
problematiky na interven¢nd oblast.

Preto vsSetci zUc€astneni tvorcovia vnimaju tuto prileZitost vedeckého spracovania zbornika
vedeckych studii ako vyzvu a priestor pre kriticku reflexiu, ¢o zodpovedda zakladnym 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 netspechu. 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 zdroven vytvaraju platformu pre vznik novej paradigmy modernej vedy socialnej
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 vyssie. 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 posobi. A opravnene jej ma patrit popredné miesto na poli vedeckého
poznania sociadlnej prace. A nemala by tomu zabranit, dokonca nesmie v tom negativne zasiahnut
narodnd alebo nadndrodna spolocensko-politickd situdcia 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 oakavanie, 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 socialnej prace.

Bedta Balogovd - vedeckd redaktorka
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UvoD

ZvySovanie kvality poskytovanych sluzieb socidlnej prace vo vsetkych jej kontextoch by malo byt
zamerom kazdého nastroja socidlnej prace akazdého vykonavatela socidlnej prace v praxi.
Pouzivanie vhodnych nastrojov vSak musi byt v prvom rade centrom zaujmu socialnej prace ako
vedy, aby mohli byt poskytované na najvys$sej profesionalnej urovni. Ciefom predkladaného
zbornika je obohatit tedriu socidlnej prace, konkrétne jej vyznamnu oblast profesionalneho 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 (pomdhajicich profesionalov)
a prostrednictvom uvedenych dimenzii rozvoja by ich vysledky mal v prvom rade pocitit klient
socidlnej prace. Zaroven je tu organizdcia (ako celok), ktora vytvdra priestor na uskutocriovanie
takych aktivit a pre také nastroje, 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 cinnosti
pre ucely tohto zbornika.

Téma supervizie organizacie je v ostathom obdobi (aj z dovodu realizacie mnohych narodnych
projektov, transformdcie a evaludcie poskytovania socidlnych sluzieb, stdle ,nekonciacej”
deinstitucionalizacie a pod.) frekventovanou, diskutabilnou (az kontroverznou) témou. Ato
z dévodu jeho nejasného definovania, resp. ukotvenia v tedrii a ndsledne aj v praxi. Pod superviziou
organizacie si jej zadavatel ako i realizator 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
pribliZzujicou délezité milniky vo vyvoiji supervizie v socidlnej praci a prezentuje zakladné trendy vo
vyvoji supervizie v obdobi profesionalizacie socidlnej prace. Nasledujuce 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-institlcia
v Uvahach a suvislostiach, v ich vzajomnom posobeni z pohladu Specifik pomahajlcich profesii
s prepojenim na vyskum mocenského spravania v rezidencialne] institucii a ndavrhom skidmania
moci v supervizii. Nasledne Vladimir Hambdlek sa vo svojej teoretickej (prehladovej) studii zaobera
podstatou supervizie organizacie prostrednictvom jej metodiky, vymedzuje koncept supervizie
organizdcie vzmysle jeho odlienia od inych nastrojov rozvoja organizacii ako aj inych foriem
a typov supervizie. Vyuzitelnost pristupov v supervizii cez prizmu obsahovej analyzy relevantne;j
odbornej spisby vo svojej studii prezentuju Jana Vrtovd a Ladislav Vaska a otvaraju tak diskurz ich
uplatnenia nielen v zakladnych formach supervizie (individualna a skupinova), ale i v supervizii celej
organizacie.

Dalsia oblast zbornika vedeckych $tudii sa zaobera konceptom ,,Supervizie socidinych sluzieb”,
Cize autori aautorky predmetnych s$tadii venuju pozornost skvalitiovaniu 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 skvalitnovania, predstavuje superviziu v kontexte jej legislativheho
ukotvenia azaroven jej realizdcie v praxi. Dve nasledujice Studie plynule nadvazuju na
predchadzajlcu stadiu 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 dolezité oblasti tém, ktoré patria do supervizie organizacie
(podmienky kvality poskytovane] socidlnej sluzby, udiaca sa organizacia, komunikacia a vztahy)
a upriamili svoju pozornost na budovanie kultiry organizacie poskytovatela socidlnych 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 sucinnosti s rozvojom kultury organizacie
poskytujucej socialne sluzby. Po vedeckej Studii autoriek nasleduju dve studie, ktoré sa zaoberaju
témou ,starostlivosti o seba”. Soria Lovasovd cez analyzu realizovanych vyskumov upriamuje
pozornost na suvislosti medzi superviziou a starostlivostou o seba v dvoch aspektoch, ktorymi su
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 organizaciach - poskytujucich socidlne sluzby - ako
prostriedku predchddzania tomuto neziaducemu fenoménu v sociadlnych sluzbach. Vedecka studia
je pre ucely tohto zbornika napriek jej uz predchadzajucemu publikovaniu za¢lenena 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.

Nasledujuice vedecké $tudie s mozno zaradit do skupiny ,Specifické oblasti supervizie v socidlnej
prdaci”. Ladislav Vaska, Matej Almdsi a Jana Vrtovd 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 penitencidrnej a postpenitencidrnej starostlivosti a cez svoj vyskum
poukazuje na Specifikd ,vazenskej supervizie”, ktora je v ostatnom obdobi frekventovanou témou
najma medzi supervizormi a odbornikmi zaoberajlucimi sa problematikou ,totalnych institucii“
a vyuZivanim roznych 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 zavereénému ,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 v takychto typoch
organizacie nielen pravidla supervizie, ale aj poZiadavky vyplyvajuce zich hlavného zamerania
a vyraznej spirituality. AlZbeta Brozmanovd Gregorovd svoju Studiu orientuje na Specifickd skupinu
prijimatelov supervizie aanalyzuje prostrednictvom svojho realizovaného vyskumu Specifika
a ndsledne identifikuje vyznam a prinosy supervizie pre zahrani¢nych dobrovolnikov
a dobrovolni¢ky. Zarovern 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
Petru, ktora sa dlhodobo venuje problematike Skolskej socidlnej prace v réznych suvislostiach,
poukazuje cez realizovany vyskum na déleZitost supervizie asistentov pedagdgov (a zaroven na ich
/ne/dostatoéni kompetenénu 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 zic€astriuju skupinovych supervizii. Zaroven autorka poukazuje na doleZitost
multirezortnej spoluprace arieSenia problémovych situacii (nielen) na Urovni 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
otazok buducnosti supervizie organizacie autormi studie. Cely zbornik tak uzatvara sStudia, 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 precitanie a
spripomienkovanie patri jej recenzentkdm, ktoré okrem teoretického rozvoja socidlnej prace v jej
roznych kontextoch pésobia aj v oblasti rozvoja vyskumu v socidlnej praci: doc. PhDr. Adéle
MojzisSovej, Ph.D. — aktivnej supervizorke, vyskumnicke a aktualne zastdvajucej post riaditelky
Ustavu socidlnich a specidlnépedagogickych véd Zdravotné-socialni fakulty Jiho¢eské univerzity
v Ceskych Budéjovicich (Ceskd 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
socialnej prace Pedagogickej fakulty Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici. V neposlednom rade
patri podakovanie aj prof. PhDr. Bedte Balogovej, PhD. - aktivne ¢innej v oblasti tedrie a praxe
supervizie v socidlnej praci a zaroven dekanke Filozofickej fakulty PreSovskej univerzity v PresSove -
za prijatie funkcie vedeckej redaktorky zbornika a spracovanie predhovoru zbornika vedeckych
studii.

Verime, ze nové témy, vysledky a diskurzy obohatia nielen tedriu socialnej prace a jej Specificku
oblast - superviziu v sociadlnej praci, ale budl uZitoénymi pomdockami aj pre odbornu verejnost
zinych (najmd pomahajucich) profesii, ktord ma takto moznost lepsie porozumiet vyznamu
a poslaniu supervizie (organizacie) ako néstroja rozvoja osobnosti a organizacie (ako celku) s ciefom
zabezpedit o najkvalitnejsSie sluzby pre svojich klientov.

Pre superviziu ako verného sprievodcu pomahajucich profesionélov bolo pocas tazkych obdobi
- ako sU napr. aj pandémie (takymto obdobim je napr. v sucasnosti situacia v socialnej sfére aj
v suvislosti s ochorenim COVID-19) - vyzvou jej zvladnutie a realizdcia. Organizacie prekonavali
a prekondvaju naro¢né obdobia, ktoré vo vyspelych spoloc¢nostiach s vyzretou socidlnou 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 zabezpeduju
socidlnu starostlivost o klienta. Aj tato skidska bola v rdmci mozZnosti zvladnuta excelentne, no
zostava nadalej velkou vyzvou pre nds pedagogickych a vedeckych pracovnikov tuto problematiku
(napr. on-line supervizie ajej Specifik, bezpe¢nosti 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. Vychddzajuc z toho bola studia spracovand v dizajne historického vyskumu, pricom hlavnou vyskumnou metddou bola obsahovd
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 organizdcidach 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..

1. UvoD

Vdruhej polovici minulého storoia sa
supervizia stala imanentnou sucéastou viacerych
profesii, priCom niektori autori upozornuju 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

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

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 skdseného jedinca, ale bol
zaroven nadriadenym pracovnikom, ktorého
ulohou bolo usmernovanie podriadenych.

1 prof. PhDr. Jana Levicka, PhD., Univerzita Cyrila a Metoda v Trnave, Fakulta socidlnych vied, Katedra socialnych sluzieb a poradenstva,
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Hlavnhym ciefom supervizie bolo zabezpecit, aby
urcity prakticky vykon bol vykonavany podla
platnych pravidiel, alebo aby prostrednictvom
tohto vykonu bol dosiahnuty stanoveny ciel.
Takéto chdpanie supervizie prirodzene podporuje
vznik arozvoj celej 3kdly pristupov a definicii
samotného pojmu, preto pri odbornej diskusii
o supervizii je potrebné jasne vymedzit kontext,
v ktorom sa bude diskusia pohybovat. Objasnenie
kontextu pokladdme za potrebné aj vtedy, ak je
deklarovand 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,
pretoZe prave v tejto oblasti sa zacala rozvijat.
TieZ je potrebné reflektovat vyvoj tohto pojmu
v kontexte charitativnej Cinnosti, ktord je
pokladand za kolisku socidlnej prace. Tieto dve
oblasti  vo vztahu k diskusii o zrode a rozvoji
supervizie v socidlnej praci pokladdme za klucové.
Popri nich je potrebné aspon pripomenut tretiu
oblast, ktorou je konkrétna socidlno-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 skutoc¢nost tak zaklada
vhodné vychodisko pre hladanie korerov pojmu
supervizia ajeho chépania prave vtomto
prostredi.

Studia preto bude sledovat dve kontextové
linie a to ¢asovu liniu a edukacnu liniu, Specificky
potom liniu vzdeldvania v socidlnej praci, ktord sa
ale dplne 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 aintegralnou sucastou
socialnej prace. 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

profesionalizacie 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 socialnej praci?

Vzhladom kcielu bola Stidia 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 ovplyvriuju
sucasnost (Veyne, 2010, Kuhn, 2003). Z metdd
historického badania bola pouzita analyza
dokumentov, ktorda podla Hendla (2005)
umoziiuje najst informacie, ktoré v skimanych
dokumentoch zostdvaju nepovSimnuté. Hendl
(2005) za velké pozitivum tejto metddy poklada,
Ze ide o tzv. ,Cisté”, teda ni¢im neskreslené data.
Subjektivita vyskumnika sa sice prejavuje vo
vybere skimanych 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
socialnych pracovnikov), a sekundarne zdroje,
ktoré o tejto skutocnosti referovali, pricom sa
opierali o primarne zdroje. Celkovo bolo
analyzovanych 132 prdc, z ktorych 47 sme vylUcili,
pretoze nekorespondovali priamo s témou
studie.. Pre spracovanie tejto Studie sme poufzili
85 zdrojov, ktoré su uvedené v zozname pouZitej
literatary.

3. VYSLEDKY - Hlavné milniky supervizie
v socialnej praci

Historiu supervizie nie je mozné oddelit od
diskusie o dejinach socidlnej prace. Podobne, ako
profesia aj supervizia vidy reaguje na aktudlne
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 vzdelavania
a oblast charitativne ¢innosti, ktoré st navzajom
uzko prepojené.

3.1 Zaciatky supervizie v socidlnej praci

Je mozné suhlasit s tym, Ze presné stanovenie
Casu amiesta vzniku supervizie sa neda
jednoznacne urcit (Kaslow, 1979). Otazne je, Ci
akceptovat ndzor autorov, ktori spajaju vznik
supervizie vsocidlnej 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 krajindch a tiez v USA.
(Kaslow, 1979), kde ovplyvnila aj rozvoj supervizie
vsocidlnej praci, predovsetkym v klinickej
socialnej praci. Vplyv medicinskeho modelu
supervizie sa v socialnej praci zacal vyraznejsie
prejavovat aZz v 20. rokoch minulého storocia. Ak
akceptujeme tvrdenie, Ze korene socialnej prace
su v charitativnej cinnosti, predovietkym v jej
aktivitdch pocas 19. storocia, potom moéZeme
hladat spojenie medzi superviziou v socidlnej
praci a superviziou v charitativnych organizaciach
, 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 istd vyvojovu fazu
terminu, pricom v 19. storoli pravdepodobne
nebola pocitovand potreba precizovat tento
termin. VSetky tieto vyznamy sa neskor
Specifickym sp6sobom etablovali %
oblasti sociadlnej prace. Na formovanie supervizie
mali paralelny vplyv dva systémy, ktoré sa len
Ciasto¢ne prelinali ato systém vzdeldvania
a systém charitativnej a dobrovolnej prace.

3.1.1 Vzdeldvaci kontext supervizie.

V ramci dejin pedagogiky sa stretneme s tym,
Ze supervizia v zmysle , kontroly” vzdelavacieho
procesu sa realizovala predovsetkym na tzv.
ludovych Skoldch, teda na Skolach, ktoré
vzdeladvali beznu detsku populaciu. Vzdeldvanie na
tychto Skolach bolo podriadené predstave toho,
¢o v praktickom Zivote bude pracujici 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 skoly. Nebolo
zriedkavostou, Ze kontrolu v 3kole robili
potencialni buduci zamestndvatelia, ktori sa chceli
presved¢it, ako su Ziaci do praxe pripraveni.
V pociatotnom obdobi bol zaujem tychto
nahodnych kontrol upriameny predovsetkym na
charakterové vlastnosti Ziakov akymi boli

disciplina, pracovitost, poslusnost atd. Sporadicka
kontrolna navsteva skoly sa postupne menila na
pravidelni cinnost, pre ktord sa aj nadalej
pouzival termin ,supervizia“, popri ktorom sa
postupne zacal pouzivat termin ,inSpekcia“(De
Grauwe, 2007). Ciefom tychto externych
kontrolnych navstev  bolo  zabezpeclenie
efektivnosti vzdelavacieho systému na réznych
urovniach.  Zdrovenn  externi  hodnotitelia
kontrolovali, ¢i Skola dodrZiava stanovené
Standardy (Tyagi, 2010). V 19. storoc¢i najma
v oblasti fudového skolstva pracovalo pomerne
vela jedincov bez potrebnej pedagogickej
kvalifikacie. InSpektori preto Ccasto popri
formalnej kontrole poskytovali tieZz 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
dodrziavania 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
kratkodobd institucionalna priprava
charitativnych pracovnikov, alebo pracovnikov
v socidlnych sluzbdch na ucelené Studijné
programy  podliehala  tiez  hodnotitelom
z externého prostredia. Vzdeldvanie na
vysokoskolskej urovni 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 (vyznamnd 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 znamy ako socidlna

politika), Thomas Chalmers (znamy okrem iného

svojimi pracami z oblasti politickej ekondmie).

Studijné programy zo zadiatku 20. storodia tak

odrazali:

e poziadavky kladené na  univerzitné,
respektive vysokoskolské vzdeldvanie,

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 mozZnosti ich
rieSenia.

Socialne problémy boli dlho prezentované ako
individualne zlyhania, ktorych pri¢inou bola
problematickd 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 predstavitemi socialnej prace
nebola zhoda vtom, ¢o ma byt jadrom
vzdeldvania pre novovznikajucu profesiu. M.
Richmond (1922) chcela, aby sa vzdelavanie
budovalo v kontexte socidlnej filantropie a
bolo zamerané na pripadovu pracu. Jane Addams
(1902, 1930) presadzovala sociologicky zaklad
vzdeldvania a orientdciu na komunitnu pracu
a chapanie socidlnej prace ako aplikovanej
sociolégie. Octavia Hill za klucové oblasti
pregradualnej 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 vietky
tieto oblasti ako sucast socidlnej prace, v prvych
dekadach 20. storoCia v oblasti pregradudlnej
pripravy socidlnych pracovnikov dominovala
orientacia na pripadovu socidlnu pracu. Chapanie
klientov v tom c¢ase prispelo k tomu, Ze formujuca
sa socidlna praca bola zaciatkom 20. storocia
vhnimana ako prevaine korektivna 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 chapanie skolskej supervizie pribizovalo
tomu, ¢o sa v tom 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 vzdelavanim, pretoZe jeden jeho vyznam
je spajany 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, ktord sa spdja
s pripadovou prdacou, sa objavili koncom 80. rokov
19. storocia. Vtomto obdobi sa vramci
charitativnych  organizacii  objavila  snaha
postupne profesionalizovat ¢innost charitativnych
organizacii. Profesionalizaciu ¢innosti si vyZadoval
aj vyssi stupen  organizovanosti  prace
charitativnych  organizacii. Malé organizacie
postupne vytvérali siet, ktora bola centralne
riadend. Vznikli tak velké oblastné organizacie,
ktoré uz neboli sposobilé plnit svoju misiu len na
baze dobrovolnickych aktivit. (Levicka, 1999,
2015; Brackett, 1904; Burns, 1958).
Termin supervizia sa v charitativnych
organizaciach v 19. storodi pouZival na
pomenovanie viacerych cinnosti v zavislosti od
toho, na koho sa <d{innost orientovala.
V pociatkoch sa tento termin pouzival v suvislosti
so snahou kontrolovat a organizovat systém
pomoci apodpory rodinam odkdzanym na
financnd, materidlnu alebo ind pomoc s ciefom
zabranit zneuZivaniu tejto pomoci (Burns, 1956;
Levicka, 1999, 2015). Vramci charitativhych
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 vSak vyZadovala daleko vacsi pocet
zainteresovanych 0s6b. V jednotlivych
organizaciach tak narasta pocet dobrovolnikov
Specificky vyclenenych pre priamu pracu
s rodinou, ktori s 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
-priatelskych 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 organizicie a zaroven
tvoril  komunikacny kandl medzi vyborom
organizacie a dobrovolnikmi (Smith, 1892). COS
vtomto obdobi fungovala v ramci hierarchicky
usporiadanej siete, pri¢om ¢innost v jednotlivych
lokalitdch bola riadena 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 a tieZz v priamom kontakte s rodinami (aj
ked's tymito sa uz 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 zaznamoch 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 poskytovanej
sluzby (Becker, 1956). Od agenta-supervizora sa
oCakavalo, Ze odovzdd novému zaujemcovi
o dobrovolnicku pracu zakladné teoretické
poznatky, zapoZitia mu vhodnu odbornu
literatdru, ale tiez, Zze mu priamo ukaze niekolko
pracovnych postupov, ktoré dobrovolnik bude
vykondvat pri navsteve rodiny. I18lo o priklady
toho, ako ma pri prvej navsteve rodiny
postupovat, ako nadviazat s rodinou kontakt, ako
si sfAou vytvéarat 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
vSeobecne orientované, mal agent-supervizor
pravidelné tyzdenné stretnutia s tymi
dobrovolnikmi, za ktorych ¢innost zodpovedal.
Agent-supervizor im odovzdaval tieZz poznatky
o potrebnej administrativnej ¢innosti, teda o tom,

ako viest zaznamy 1z navstev rodiny. Zvlastnu

pozornost agenti-supervizori venovali
predovsetkym posudeniu odkazanosti na pomoc.
V suvislosti s tym viedli  dobrovolnikov

k podrobnému skdmaniu a popisu navstivenych
rodin (Richmond, 1899, 1897b; Smith, 1892).
Dobrovolnici mali za povinnost vyhotovit zaznam
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 lahSie
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 zaznamy 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 vzdeladvanie zabezpecdovala predndskami
univerzitnych profesorov  (Smith, 1892). Za
osobity zdroj vzdeldvania je moiné oznaCit aj
pravidelné pracovné porady, na ktorych sa
dobrovolnici, ale tiez agenti-supervizori delili
s ostatnymi ¢lenmi organizacie o skulsenosti
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) ktora odporucala, aby ,kontrolér”
(supervizor) a dobrovolnik venovali pozornost aj
SirSim suvislostiam prace srodinou a tieto tiez
zaznamenavali do svojich sprdv. Pri analyze
zaznamov je podla nej potrebné vsimat si tie
skutocnosti, ktoré sa opakovane vyskytuju
v zaznamoch o jednotlivych pripadoch. Prave
zachytenie a analyza opakovanych informdcii
umozfiuje, aby spolo¢ne identifikovali vztah
medzi pri¢inou a nasledkom, ¢o potom ulahduje
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 moralne pravidla 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 zabezpedit
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
zasady 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
prehibenie  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
pokladanad aj za vyznamny motivacny 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 jedinetny

a preto by mal reSpektovat tento fakt. Kaidy

znich ma iné potreby voblasti vedenia

administrativy, vlastného vzdelavania ¢i zru¢nosti
potrebnych pre pracu s rodinou. Tato skutoénost
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 inSpirovat, byt pripraveny zasiahnut a
pomoct, ak je potrebné spravne a citlivo usmernit
pracu dobrovolnika. Agent ma byt dostatotne
trpezlivy voci chybdm 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  stdle
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 umozZnia nového
dobrovolnika spoznat natolko, Ze ho bude vediet
pochopit, rozumiet jeho problémom, ktoré moze
mat  pri praci srodinami atieZ, Ze dokaze
pripravit dobrovolnika na pracu s rodinou. Agent
by mal dobrovolnika naudit pouZivat 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 rodinam, na ktoré bola prioritne
orientovana charitativna pripadovd préca, 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 zaklade posudenia
opodstatnenosti potreby pomoci, navrhovali
vedeniu organizacie mieru pomoci a nasledne
,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 zaloiend na vztahu
srodinou. Na konci 19. storocia 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 ndstroja. Agenti-supervizori sa
takisto museli zi¢astfiovat superviznych stretnuti
so svojimi nadriadenymi, pri ktorych supervizia
nadobudala charakter metodickej kontroly.
Supervizie sa museli zGéastriovat zamestnanci
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COS na vsetkych organizacnych Urovniach.
V tomto zmysle je mozné superviziu realizovanu
v charitativnych organizacidach oznacit viac za
superviziu organizacie, ako za individualnu
superviziu, pretoze rozvojom a vedenim
supervidovaného sledovala COS zaujmy a potreby
organizacie.

3.2 Chapanie supervizie v prvych rokoch

Zaciatkom 20. storocia, teda v case, ked

prichadza k profesionalizacii socidlnej prace, ked'
sa uZ pojem socialna praca etabloval v spolo¢nosti
a ked' vysoké skoly ponukali Studijné programy
zamerané priamo do oblasti socidlnej prace, bola
supervizia chdpand ako odborny dohlad
skuseného  pracovnika nad  zacinajicim
(Robinson, 1936, 1949; Towle, 1945). Zaroven
bola respektovana myslienka, Ze najvhodnejSim
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
nazorovu blizkost so superviziou tak, ako je
prezentovand 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. storofia ato predovsetkym
voblasti pregradudlnej pripravy. PriCiny je
potrebné hladat predovsetkym v chapani
samotnej socidlnej prace. V ¢eskom a slovenskom
prostredi v pregradualnej priprave jednoznacne
dominuje poradensko- terapeuticka paradigma,
Co sa premieta aj do chdapanie supervizie.
ZaCiatkom 20. storodia 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 socialnych pracovnikov.

Prvy kurz supervizie sa uskutocnil v USA uz
vroku 1911, teda pred otvorenim uceleného
Studijného 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.
storoCia pracovali charitativne organizacie
s takym poctom dobrovolnikov, Zze 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 umozZnili efektivnejSie
pracovat srodinami. Preto sa vprvych
desatrociach 20. storodia vzdeldvanie socialnych
pracovnikov postupne presunulo z organizacii
vykondvajucich charitativnu ¢innost, pripadne
realizujucich socidlne sluzby a socialnu pracu, do
vysokoskolského prostredia (Munson, 2002; Tsui,
2005, 2008). Pregradualna priprava v socialnej
praci sa vteoretickej rovine realizovala na
univerzitdich/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
metaddy, ktord sa stala zndma ako terénna vyucba
(Robinson, 1936; Hutchinson, 1935; George,
1982; Caspi & Reid, 2002). Terénna vyucba
umozfiovala Studentom participovat na rieseni
readlnych pripadov, prostrednictvom coho si
rozvijali potrebné zruénosti, ale tiez ziskavali aj
cenné skulsenosti 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, Tato dast ,supervizie” podliehala
kritériam platnym pre budovanie univerzitného
vzdeldvania tak, ako sme to popisali vyssie.
Oblast praktickych zruénosti zostala pod
superviziou skusenych socialnych, alebo
charitativnych pracovnikov. Tato supervizia sa
zameriavala na  administrativnu  funkciu
a Ciasto€ne aj na podpornu funkciu supervizie
(Brackett, 1904). Supervizia, ktora sa aj nadalej
realizovala v organizaciach, sa stala povinnou
sucastou vzdelavania Studentov socidlnej prace.
Supervizia urcena Studentom bola jednoznacne
pokladana za vzdelavaci proces. Zacielena bola
na spravne osvojenie procesu pomahania, na
poznanie a porozumenie cielov organizacie
vratane akceptovanych hodn6ét ana spravny
spésob realizacie pracovnych metdd, ktoré
organizacia pouzivala vredlnej praxi. Zaujimavé
je, ze pokial organizicie poskytujuce priamu
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pomoc klientom pokladali za kluc¢ovy aspekt
vzdeldvania socidlnych pracovnikov prave redlne
zapojenie Studenta do pomoci konkrétnym
rodinam pod dohfadom supervizora, univerzity
tento rozmer vzdeldvania chapali 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 efektivnu pomoc rodinam,
ktoré boli zasiahnuté primarne chudobou, ktora
sekundarne prindsala do rodin rad socialnych
problémov. Samotny proces supervizie bol
rovnaky pre praktikov aj pre Studentov. Prvi
absolventi vysokoSkolského Studia preto zdielali
rovnaky pohlad na superviziu, ako ich supervizori
(socidlni  pracovnici v praxi). Tsui (2005)
podciarkuje, Ze prave tito absolventi, ktori sa
nasledne sami stali supervizormi, mali silne
prepojend rolu supervizora srolou tutora.
Supervizia (jej obsah aj forma) bola tak aj nadalej
ovplyviiovand ich praktickou skisenostou. Na
strane druhej, poznatky a nazory, ktoré Studenti
z univerzitného prostredia prindsali do praxe,
ovplyviiovali aj proces a chdpanie supervizie
uréenej pre praktikov — supervizorov (Ko, 1987;
Tsui, 2005, 2008).

Tieto skuto€nosti nas vedu k tvrdeniu, Ze v 20.-30.
rokoch minulého storo¢ia 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 vzdelavaci rozmer, pricom
dopifiaja, ze koneénym cielom supervizie je, aby
prispela k zefektivneniu préce supervidovanych
pracovnikov, ¢im sa zlepsia sluzby organizacie.
Podobne chapala superviziu aj Towle (1945), ktora
ju charakterizovala ako pracu, ktora ma
administrativny a vzdelavaci ciel.

Mozeme 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 su moralne vlastnosti socialneho
pracovnika (Richmond, 1897b; Burns, 1958).

Ako sme uz uviedli, dominancia administrativno-
korektivneho chapania supervizie vychadzala zo
samotného chapania socialnej prace
prevazujuceho vtom case. PredovsSetkym
v oblasti pripadovej prace, ktord sa vtomto
obdobi zameriavala na pracu srodinou, bola
socidlna praca prezentovand ako profesia
zamerand na ndpravu a sprdvne fungovanie
problémovych rodin (Richmond, 1899; Smith,
1892; Arlt, 1921). Dalsi doévod, ktory udrziaval
dominanciu administrativno-korektivneho
chapania supervizie treba vidiet v samotnom
superviznom procese. Supervizor, ktory bol
pokladany za ucitela v praxi, mal nielen naucit
Studenta ako byt socialnym pracovnikom, ale jeho
ulohou bolo aj pomdct studentom pochopit preco
sU niektoré stratégie efektivne ainé nie.
,Zazitkovda metéda” bola vsvojej podstate
udenim sa prostrednictvom praxe. Student pod
superviziou skuseného socialneho 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
zruénosti potrebnych pre pripadovd socialnu
pracu umenej skusenych, ¢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 uréend Studentom  a socidlnym
pracovnikom v praxi podobnd, 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 asocidalnou 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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¢innosti, bola aaj vsucasnosti je ovplyviiovana
dynamickymi zmenami prebiehajucimi
v spolocnosti. V historickej retrospektive vidime,
Ze od povodne kontrolného chapania v 19. storoci

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

Zameranie

orientacia na
buducnost

orientacia na
pritomnost
(kvalita aktualne
poskytovanych
sluzieb)

sa postupne premienala az po sucasné chapanie
supervizie ako
osobnostny a profesionalny rozvoj jedinca (vid

nastroja

podporujuceho

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 X ) . .
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 orientovanej
na socidlnych pracovnikov v praxi sa vztahuje
tvrdenie, Ze supervizia je ndhradou za formdlnu
retrospektivnu inSpekciu, ktorad poskytuje dékazy
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 poévodne
represivneho nastroja sa supervizia v Skolskom
prostredi posunula aZ k participativnemu nastroju
zameranému na posilfovanie 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).
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 a rofesionalneho
1980 ¥ demokratickych P X
. vedenia
metdd
supervizie,
spoloc¢né
vytycovanie
cielov
orientacia na
1940/ vybudovat rozvoj zrucnosti,
vedecky vedecké zaklady metddy a tvorbu
1960 - v
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 "
1920 acministrativny supervizorov podla
Specializovanych predmetov,
supervizorov a zvladanie
dozornych administrativnych
uradnikov cinnosti
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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.

Vramci Skolského systému prichadza k
diverzifikacii samotného pojmu supervizia, pricom
stabilnou variantou supervizie v Skolstve zostava
indpekcia, ku ktorej postupne pribudli tiez
mentoring, tutoring, kaucing (Armour, 2018). Ako
pise Milne (2007) od tychto metdd sa supervizia
lisSi prave tym, Ze supervidovanému poskytuje
koreként spatnu vazbu. Supervizia vidy obsahuje
tri druhy cielov ato ,normativny” (kontrola
kvality), ,restorativny” (podpora spracovania
emocii) 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, ktord 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 napéatim
medzi organizaciami poskytujucimi socialne
sluzby a profesiou socidalna praca. S podobnym
nazorom sme sa stretli udalSich autorov
(napr. Kadushin & Harkness, 2002 a Tsui, 1997),
ktori sa vyjadrili, Ze vyvoj v oblasti supervizie
osciloval medzi zaujmami manazérov a zaujmami
socialnych pracovnikov v priamej praxi. Tato
ovplyviovalo tieZ preferovanie konkrétnej funkcie
vdanom obdobi. 0O'Donoghue (2003) navyse
poukazuje na skutocnost, Ze S$pecifickou Ertou
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 Urovne. Popri tejto viacuroviovej
perspektive reflektuje supervizia v socidlnej praci
dalSie dolezité oblasti, medzi ktoré patria
dodrziavanie ludskych prav, socidlna
spravodlivost, empowerment, antiopresivne a
antidiskrimina¢né pristupy, ¢im sa odlisuje

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

4. DISKUSIA

V literature sa obcas stretneme s tvrdenim, ze
rozvoj teodrii a metdd socialnej prace sa spaja
s vysokoskolskou pripravou socialnych
pracovnikov. Na zaklade tohto konstatovania je
potom mozné 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 organizdciach bola pouzivana uz
od polovice 19. storocia. V charitativnych
organizaciach bola supervizia pouzivana ako
formativny (priprava novych spolupracovnikov)
a kontrolny nastroj (dodrZiavanie predpisov,
postupov azdsad COS). Zpraxe, konkrétne
z prostredia COS, sa supervizia preniesla do
pregradudlnej pripravy socidlnych pracovnikov
(Robinson, 1936). Hoci v pociatocnom obdobi
bola v univerzitnom prostredi chapand len ako
doplnkovy vzdelavaci zdroj (Burns, 1958,
Eisenberg, 1956), postupne sa nazory 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 vsnahe 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
skutoc¢nost sa nam potvrdila aj vramci nasho
vyskumu.  Carroll (2007) poukazuje na vplyv
historickych  sulvislosti, ktoré ovplyvriovali
vhimanie supervizie prostrednictvom toho, ako
boli vnimani prijemcovia supervizie, tieZ
demokratickymi procesmi prebiehajldcimi
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 chapanie samotnej
profesie, respektive jej poslania a uloh, vyznamne
prispelo aj k chapaniu supervizie v socidlnej praci.
Na prelome 19. a 20. storoCia bola supervizia
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vnimana ako korektivno-formativny nastroj,
ktorého ciefom je pripravit zacinajuceho jedinca
na vopred urceny spdsob vykonu profesie (Milne,
2007).

Zistili sme, Ze po preneseni supervizie z oblasti
praxe do univerzitného prostredia, prislo
v socialnej préci 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 organizacidch vykondvajucich socidlne sluzby
a socidlnu pracu bola supervizia definovana ako
proces, ktorym terénni pedagdgovia ulahcuju
vzdelavanie Studentov prostrednictvom
praktického vycviku a profesionalneho rozvoja v
organizacii pre ludské sluzby (Burns, 1958). Na
zaklade  analyzovanych zdrojov z konca 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 socidlnu
pracu ponukanym pregradudlnym Stadiom
aredlne  vykondvanou socidlnou  prdcou.
Supervizia poskytovand vramci odbornej praxe
tak bola zamerana na nacvik potrebnych zruénosti
a osvojenie si  jednotlivych krokov procesu
socialnej intervencie (Robinson, 1936;
Hutchinson, 1935). Samotna realizacie supervizie
vpraxi nadalej pouZivala tzv. u€fiovsky model
(Vaska, 2012), kedy Sstudent aj supervizor
spolupracovali pri rieSeni redlnych problémov
konkrétneho klienta. Pojem supervizia sa pouzival
aj v univerzitnom prostredi. V ramci teoretickej
Casti pregradualnej pripravy sa potom
superviziou myslel dohl'ad nad odbornym rastom
Studenta. ,Supervizor” tak pomahal Studentovi
porozumiet potrebam jeho individudlneho
vzdeldvania, spravnej aplikdcie 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 dominantnlu 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
vzdeldvacej funkcie, pricom prirovnava superviziu
k procesu vzdelavania v detstve, ked' sa Ziak pod
vedenim pedagdga nielen uci, ale rozvija celu
svoju osobnost. Supervizia vjej chéapani je

didaktickym procesom zameranym na celkovy
rozvoj osobnosti supervidovaného. Podla nej
supervizia v socidlnej praci nie je kompatibilnd
sterapiou atento fakt sa musi odrazat aj
v spolupraci  supervizora a supervidovaného.
Preferovanie vzdeldvacej funkcie  supervizie
v edukacnom 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 vzdelavacieho obsahu do spravania
supervidovaného. Supervizor a supervidovany
spolocne sleduju zmeny, ktoré u supervidovaného
nastali pod vplyvom novoziskanych poznatkov a
skusenosti 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 $tudenta/socidlneho pracovnika
a klienta (Kadushin & Harkness, 2002; Kadushin,
1976). Takéto chdpanie supervizie zodpoveda len
CiastoCne supervizii prezentovane] v slovenskom
a Ceskom prostredi. Niektori autori stotoznuju
superviziu pouZivanu v psychologickom
poradenstve, alebo vterapii so superviziou
vsocidlnej praci, navySe nerozliSuji medzi
superviziou uréenou socidlnym pracovnikom
vpraxi a superviziou, ktord je sucastou
pregradualnej pripravy v socialnej praci (Gabura,
2018; Schavel, Hunyadiovd & Kuzysin, 2013;
Schavel & Tomka, 2010). Ini zastavaju nazor, Ze
existuje akasi univerzalna supervizia (Havrdova,
Hajny & et al., 2008). Tato skuto¢nost potvrdzuje
potrebu kontinudlneho diskurzu o vyzname
supervizie v socidlnej praci v domacom prostredi
(Vaska, 2012), pricom je potrebné venovat
primerant pozornost prave supervizii, ktora je
sucastou pregradudlnej pripravy socidlnych
pracovnikov (Levicka & Uhnakova, 2019).

Od 60. rokov minulého storoCia sa v tedrii
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 poznatkovu bazu profesie (Proctor, 1987,
1994). Aj ked samotnd podstata supervizie
zostdva stabilnd (Kadushin & Harkness. 2002),
vréznych obdobiach sa pozornost autorov
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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
Citatefovi Studiu, ktora zachytava historické
kontexty vyvoja supervizie Specificky v kontexte
pregradualnej pripravy v obdobi profesionalizacie
socialnej prace. Pri spracovavani studie sme tazili
zo skuto€nosti, Ze pri prileZitosti neddvneho 100
vyrocia socidlnej prace boli predovietkym v USA
zdigitalizované historické zdroje, ktoré
boli spristupnené v internetovom prostredi. Tato
skutoénost nam umoznila pracovat
s publikaciami, ku ktorym by sme inak nemali
pristup. Zaroven to bol aj limitujuci faktor, pretoze
zdroje, ktoré boli predmetom analyzy pre
vypracovanie Studie, zachytdvali prevaZzne rozvoj
supervizie socidlnej prace v USA.

5.ZAVER

Cielom S3tudie bolo prezentovat zakladné
trendy vo vyvoji supervizie vsocidlnej praci
v obdobi jej profesionalizacie. Na zaklade nasich
zisteni konstatujeme, Ze supervizia ako metdda
prace so zacinajucim, alebo menej skisenym
pracovnikom sa pouzivala uZz v polovici 19.
storodia 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 ato pripravit
jedinca na profesiondlny, kvalitny a fudsky vykon
profesie (Smith, 1892; Robinson, 1936; Addams,
1930; Wencourc& Reish, 1989; Proctor, 2001).
Stotoznili sme sa s tvrdenim, Zze 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

poukazali na dynamiku chdpania procesu
supervizie ajej previazanost so spolo¢ensko-
politickym dianim na lokdalnej aj globalnej Urovni
(Bamford, 2015; Hawkins & Smith, 2006; Munson,
2002; O’Donoghue, 1998; Eisenberg, 1956).
Konstatovali sme, Ze pomerne dlho bola
supervizia v socidlnej praci chapanad viac v zmysle
kontroly ako podpory jednotlivca (Smith, 1892;
Richmond, 1899, 1897a; Brackett, 1904; Heston,
1929). Aaj vsucasnosti je kontrolna funkcia
supervizie aktudlna, najma v
organizacnom kontexte. Zistené fakty poukazuju
na potrebu rozliSovat medzi superviziou
focusovanou na  Studentov  a superviziou
zameranou na socidlnych 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 manazmentu socialnych sluzieb (Hughes &
Pengelly, 1997), alebo na pracu s mladeZou
s poruchami spravania (Ungar, 2008). Prave tieto
oblasti by sa mohli stat predmetom ziujmu
slovenskych odbornikov v buducnosti. Potvrdilo
sa nam tiez tvrdenie, Ze odhalovanim historickych
faktov o supervizii v socidlnej praci prispievame
zaroven  k hlibsSiemu 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. Vysledky kvalitativneho vyskumu autora su prezentované v ziZenom 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 kvalitndg 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 ¢itatela publikcie znadhladu a s primarnym zameranim na kvalitu
tohto typu zarufene zndma. Vzhladom na pomoci. Roly supervizora asupervizanta su
prispevky daliich autorov sa nebudeme venovat v dobrovolnej  supervizii ~ komplementarne,
definiciam supervizie, vysta¢ime s tradicnym oCakava sa sice partnersky dialég a kolaboracia,
vymedzenim Kadushina a Harknessa (2014), ktori ich pozicie vsak symetrické nie si. Ramec
sa opieraju o frekventovany odkaz na latinsky supervizie je mocensky definovany. Supervizor by
pdvod slova vyjadrujici pohlad zhora. Supervizia mal mat nadhlad, vacsie skdsenosti, dalSie
je potom povazovanad za elementadrnu formu vzdelanie, oficidlny status, predpokladd sa
podpory, stimuldcie, rozvoja, vzdeldvania, psychologické bezpetie, ¢o su parametre moci.
riadenia,  sebapozndvania  a sebaskimania Moci expertnej, legitimnej, poziCnej, protektivnej.
prostrednictvom interakcie  supervizora a Supervizant sa rozhodne €o v supervizii zverejni,
supervizanta. Je dynamickym interaktivnym do akej miery bude otvoreny, &i 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 konfrontaénu, ¢i manipulativnu. Vztah je
organizacia) analyzovat skryty alebo asymetricky, ale moc je na oboch stranach, mozno

1 prof. PaedDr. Vladimir Labath, PhD., Katolicka univerzita v Ruzomberku, Pedagogicka 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 rozlozena 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
zd6raznuje 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 publikdcie avysvetfuje ju 33 hesiel.
Samostatne, explicitne sa moci v supervizii a praci
s mocou nevenuje ziadna kapitola ani heslo
uvedenej publikacie. 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 a inych 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 predpokladdme, Ze mdéziu superviziu
obohatit  predovSetkym v instituciondlnom
kontexte.

2. METODY

Vo vyskume sme uplatnili kvalitativnu
stratégiu. V prvej faze sme analyzovali relevantnu
vedeckl  aodbornd literatdru.  Skumanie
fenoménu moci v rezidencidlnych podmienkach
sme realizovali formou fokusovych skupin
v Styroch institucidch 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 pochadzaju z odlisnych
zdrojov. Pokial je reflexivita chapana ako vysledok
diskurzu kvalitativneho a etnografického
vyskumu, reflektivita sa skor spaja
suvedomovanim a analyzou pomahajlcej
intervencie, ktord sa uz uskutocnila. Reflexivita

ma takto komplexnejsi charakter, odraza realitu,
ale nezostdva na povrchu, skiima proces realizacie
socidlnej prace so snahou porozumiet situdcii
zrbéznych aspektov a predovsetkym pochopit
subjektivny vplyv pomdhajliceho na dany proces
pomoci v ¢ase, priestore asocidlnom kontexte.
Reflektivna prax (sebareflexia po akcii) moze
poméct odbornikovi stat sa viac reflexivnym ak sa
na zaklade skiimania a sebauvedomovania vytvori
nova kvalita poznania. Supervizia pracuje
s procesmi sebareflexie minimalne na Urovni
dyadickej askupinovej formy. Reflektujuca
supervizia je prostriedkom porozumenia danej
situacii, s ciefom hlbsSieho 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 otazkam
moci (rovnako ako v konceptoch pomoci). Tému
moci  pritom  povaZujeme v pomahajucich
profesiach za kltic¢ovu 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 rézna motivacia jedinca
(odbornika). Na Udrovni vedomej alebo len
proklamativnej urcite altruistickd a humanna.
Hlbinné pristupy vSak presvedCivo dokazuju, Ze
v pozadi pomoci je pritomnda aj nevedoma
motivdacia, kde sa crtaju (Schmidbauer, 2000;
Guggenbihl-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, Zze odbornici mézu primerane
predpokladat désledky negativneho vyvinu
choroby, poruchy, problému a nezriedka
disponuju aj nastrojmi, ako pomoc sprostredkovat
nedobrovolne. Inymi slovami ako je mozné
uplatnit natlak (moc). Na jednej strane je potreba,
povinnost, zaviazok pomdct, na druhej pravo
klienta, pacienta pomoc odmietnut, informovane
rozhodovat o sebe a dosledkoch svojho
rozhodnutia. Publikdcia uvedeného autora je
dominantne orientovana na nebezpecenstvo
vyplyvajlce z motivacie k pomoci, ktora je sytena
mocenskymi potrebami. Autor upozorniuje na

24



SUPERVIZIA, MOC, INSTITUCIA

nevedomé ,,...potesenie spojené s tuzbou vladnut
a zbavit klienta moci” (Guggenbuihl-Craig, 2007, s.
14). Tazba vlddnut mobze byt velmi silng,
pretransformovana do pozitivnej formy, dosledne
racionalizovana (resp. pseudoracionalizovana)
a spoloCensky  ocefiovana. Pre odbornika,
predovSsetkym v oblastiach s rozhodovacou
mocou (s vyznamnym vplyvom na vychovné
opatrenia, navrh na vynatie dietata z rodiny,
operativny zasah a pod.), je potreba reflexie moci
kl'd€ova. 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. Reflektovand, zreld forma
pomoci predstavuje postoj, ked si pomahajuci
uvedomuje  subjektivne  zisky, osobnostnu
kompenzaciu alebo  posiliovanie  vlastnej
sebalcty a sebahodnoty, ako aj socidlne benefity
(sudrznost, lojalita, konformita, status, prijatie
vodbornej alebo  obcianskej komunite)
prostrednictvom procesu (nezistnej) pomoci. Za
nezrel 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 syndréom
pomahajuceho. Za klucovy prvok syndromu autor
povaZuje stav nedostato¢ného rozpozndvania
narcistického  uspokojenia  prostrednictvom
pomoci. Koncept vychddza z hlbinnych pristupov
a opiera sa ovyvin superega. Pokial' vzdravom
vyvine jedinec dospel k uspokojivému idedlu Ja,
pricom cerpal zvnutornych osobnostnych
zdrojov, odbornik  so  silne narcistickymi
potrebami nachadza saturaciu vo vonkajSom
prostredi. To potom vedie kviac alebo menej
nenasytnym potrebdm vyhladdvat podnety
asituacie, ktoré dostatoéne naplfiaju potreby
sebalcty, sebahodnoty a zmyslu. Ide o ,hlad” po
oceneni. Prisyndrédme 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 pomahajuceho,
atributy spasitelského komplexu alebo prejavy
nekritickej omnipotencie  (Vybiral, 2016).
Posledné z nich sa v istej faze odborného vyvinu
mdZu objavovat spontanne a prirodzene. Do tejto
kategérie by sme mohli zahrnat aj prejavy
perfekcionizmu, kompulzivneho spravania
a nutkavého myslenia, zavislosti na pomadhani,
pozicia obete altruizmu (Schmidbauer, 2008).
Autor upozorfiuje predovsetkym na vysoku
pritomnost narcistickych motivov

v pomdhajicom procese, ktory moZe byt
popritom vedeny aj efektivne a produktivne.
Syndrom pomocnika ale prindSa aj iné rizika,
akymi su zranitelnost pomahajuceho,
nebezpelenstvo 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
Ltémami“, problémami atraumami odbornika.
V publikacii Koptivu (2010, s. 7) Siklova pise, Ze
pomahanie inym ,...je nebezpecny, narocny
asucasne aj cCloveka samotného deformujuci
proces.” Prinasa zadostudinenie, pocity
zmysluplnosti prace, Uspechu a moci, ale aj rizika
pre vlastné dusevné zdravie, naroky na zvladanie
zétaze, vyzaduje sebadisciplinu a nasadenie.

Hugman (1992) pise o profesiach
zabezpecujucich starostlivost (caring professions).
MozZeme ich chapat ako ekvivalent pomahajdcich
profesii. V prospech stotoZnenia starostlivosti
a pomoci hovoria vychodiska, o ktoré Hugman
(1992) opiera svoj koncept. Za zdklad povaZuje
zédvazok jednej osoby umoznit, ulahcit 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 zaloZzeny 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.
uplatfiovanie 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 ndhode, stasti, poslani apodobne. Moc je
zamerna, je to prirodzeny motiv, ako to uz davno
popisal Adler (2018) alebo neskér Mc Clelland
(2006, in Deutsch et al., 2006). Moc je
nevyhnutnou sucastou pomoci. Keltner (2016)
hovori, Ze vsSetko pozitivne ¢o ludia dosiahli
vyzadovalo moc. Bez moci nemohlo ni¢ vzniknut.
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Moc ma silny potencial, na druhej strane z davne;j
i nedavnej minulosti vieme Co tuzba po moci
spOsobila aspdsobuje. 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 organizacne;j. Ich reflexia a analyza
ponuka Specificky aspekt procesu pomoci. Osobna
moc chapand ako sumar 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 personalnu aj
socialnu, implicitnt i explicitni moc produkovanu
danou osobou. Osobnd moc obsiahnutd v
socialnej role moze byt legitimizovand 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 v praci s klientom
a v superviznej analyze méze mat svoje miesto
bez ohladu na skuto¢nost 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 spdja
srolou (formalnou ineformalnou), validizuje
a kultivuje sa socidlnym prostredim. Personalnu
moc mozno chédpat 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
imunnym vocéi oCakavaniam a nepodliehat tlaku
inych. Paralela s asertivitou sa priam ponuka.
Asertivitu m6Zeme vnimat ako jeden z nastrojov
efektivnej aplikacie moci.

Socidlna moc ma viacero Urovni. V kontexte
supervizie zostavame na urovni mikro pripadne
mezosocialnych systémov. Socidlnu moc mozno
rozlisit na moc interpersonalnu, skupinovu
a organizaénu (systémovu).

Pre Uroven interpersondlnu moéZeme uplatnit
koncept ,rank” (Diamond, 2016). Pojem rank je
odvodeny od anglického vyznamu pozicia,
hodnost, miesto. Rank v tomto zmysle
nezodpovedd len pozicii alebo statusu, ale
vyjadruje dynamiku a ,fluiditu” moci, zahffa
percepciu, kontrolu interakcie, moznost
obojstranného pohybu v hierarchii vztahov. Podla
Lukesa (2005) zakladnou moci je osobny
potencial, ktory sa prejavi vspravani. Autor
rozpoznava Styri typy mocenského konania -
vplyv, sila, Utlak alebo manipuldcia. Moc tak ma
réznu formu od jemnej, makkej az po tvrdy,
aktivnu ipasivnu, priamu ¢i nepriamu. Scott
(2001) nezabuda na reciprocitu v mocenskej
interakcii a protiakciu povaZzuje za Standardny
prejav mocenského spravania. Vzorec interakcie
sa potom odohrava na poli strategickych vymen
Stylov, foriem arbznej intenzity moci.
V pomahajucom 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  araciondlna
interpretdcia motivov nemusi zodpovedat
redlnym potrebam tak, ako to bolo uvedené
v suvislosti SO syndrémom pomocnika,
narcistickymi potrebami alebo volbou samotne;j
profesie. Motivacia k moci ma Siroké rozpatie
a moze byt prekrytd zastupnymi cielmi. Vztahuje
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sa kosobnym potrebam pomahajuceho a
supervizora, k potrebam klienta a vo vyznamnej
miere aj k profesijnej role (na Urovni socidlneho
systému institdcie) a profesie (vo vztahu
k externému prostrediu).

Motivacia podnecuje konanie, druhym
faktorom je teda mocenské spravanie (ako je
uvedené vyssie, mbze byt rézneho typu). Tvoria
ho stratégie, postoje proaktivity Ci 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 motivicie 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 definovana ako vnudtorny imperativ, ideal
self, sucast superega. Zodpovednost potom
reguluje konanie a koriguje motivaciu. Hladina
zodpovednosti bola povazovana za vyznamnu
vzhladom na d6sledky rozhodovania a konania. So
znizenou Urovhou zodpovednosti dochdadza
k nekritickému uplatiovaniu moci, kde mozno
predpokladat obranny postoj. Uvedomenie
a prijatie  zodpovednosti tak v mocenskej
interakcii nadobuda kli¢ovy vyznam. Takto
chdpana reflexia aanalyza mocenskej triddy v
supervizii poukazuje na nezriedka zasadné, zvacsa
relevantné aspekty procesu pomoci na
individualnej, skupinovej iorganizacnej urovni.
MozZe tak byt centradlnou i margindlnou 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 pracovnom time je moc podmienena
a stimulovana skupinovou dynamikou a osobitne
niektorymi jej Specifickymi prvkami. Popri
Standardnych prvkoch skupiny, kde je moc vidy
nejakym spdsobom pritomna a ma skoér explicitna
podobu, akymi su pozicie, roly, ciele, pravidla a ich
vznik, spolupraca 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
oznacované ako nadindividualne (Kas¢ak, 2006)
alebo normaliza¢né formy moci (Foucault, 2000).
K nim mézZeme priradit moc zvykov, iracionalnych
a prekonanych noriem, ritudlov. Z hladiska moci

su rozhodujuce faktory skupinova sudrinost
a konformita. Sudrinost je pre fungovanie
akejkolvek skupiny klucova, jej vysokd 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 istd mieru konformity, suhlasu
s normami skupiny. Konformita skupiny zvysuje
istotu, bezpecie a odstrafiuje ohrozenie. Na
druhej strane vyZaduje prispésobenie. V pripade
kontroverzie alebo odpadlikov skupina vyvija tlak,
dosledkom moze byt aZ exklizia ¢lena/ ¢lenov
skupiny. Pod hrozbou vyltucenia sa potom casto
vyZaduju aj opakované prejavy lojality.

3.2 Rezidencialny kontext moci

InsStituciondlny format zahfna vsetky vysSie
uvedené fenomény — osobndu, interpersondlnu
i skupinovd rovinu moci. Z hladiska moci su
navyse pritomné dalSie prvky — formalne
vymedzend Strukturdlna moc, mocenské vztahy
insStituciondalnych subsystémov a nadosobna moc
systému. Kazda institucia vyzaduje urcitu
organizaciu a Struktiru. Voboch je moc
nevyhnutn3, jej rozloZenie zodpoveda pracovnym
poziciam, vertikdlnym a horizontdlnym vdzbam,
vykonovym proceddram, 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 $trukturalnej moci pozicii, méZzeme
potom hovorit o moci zdrojovej (informacie,
personalne mozZnosti, materidlne vybavenie
apod.), odmenujucej, utlacajucej, referencne;j,
legitimnej i expertnej (French & Raven, 1959 in
Raven, 1993). Coleman (2006 in Deustch et al.,
2006) respektujic 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 pravidla, ktoré vznikli
vplyvom primarnej moci, ide o reprodukciu
statusu quo primdrnej moci. Institucie mozno
chépat rézne, systémové a ekologické pristupy ich
interpretuju ako socidlne systémy. Socidlne
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) nemézu vyhnut.
Systém nie je linearny 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 jednostranna zavislost, alebo
nezavislost. Moc presahuje formalne c¢lenenie
institucie a posobi cez subsystémy (napriklad
neformalna subkultira snaZiaca sa o inovaciu
procesov), alebo prostrednictvom ad hoc aliancii
(Labath, 2004). Proces mocenskych vztahov sa
odohrdava na pozadi organizacnej kultury,
sucastou ktorej je vnimanie, definovanie
a uplatiiovanie  moci  (pridefovanie  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 & Hockerovd, 2004). Je efektivne
predpokladat, Ze situdcia bude réznymi aktérmi
interakcie vnimana r6znorodo.

Vyskumny projekt, z ktorého cerpame vybrané
state, sa realizoval v zariadeniach rezidencidlneho
typu. Rezidencidlne zariadenia suU vymedzené
celodennym, dvadsatstyrihodinovym pobytom
klienta sviacerymi alternativami. V otvorenom
a polootvorenom type modzu klienti opustit
zariadenie na istu dobu, v uzatvorenych, tzv.
totdlnych zariadeniach tato moZnost nie je
pripustnda. Totdlne institucie sa podla Goffmana
(1961 in Keller, 2001) vyznacuju predovsetkym
formalne riadenym socialnym Zivotom,
spolo¢nym 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 pomdhajucich profesiach
preferovanej suportivnej kontroly (Fahlberg,
1990). Je preukazané, Ze nevhodné prostredie
stazuje spolunaZivanie a pomahajlci proces.
Mnohé vyskumy preukazali vysSiu mieru agresie
a samovrazednosti v obmedzenych
a prehustenych instituciach, narast
interpersonalneho a intrapersondlneho napatia,
nasilia (aj vnemocniciach), malé priestory
negativne ovplyviuju 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 si uvedené v inych
publikaciach (Fahlberg, 1990; Matousek, 1995;
Labath, 2004).

Ulohou pomahajtcich instittcii je poskytovat
klientom a pacientom Specificki starostlivost.
K efektivnemu dosahovaniu tohto ciela je
nevyhnutné budovat arozvijat zdravé socidlne
prostredie. Pre odbornikov to znamena vyuzivat
legitimnu moc zverenu Statom, samospravou,
spravnou alebo dozornou radou, majitefmi. Ak
pojde o produktivne prostredie, optimalne je, ak
sa moc uplatiiuje v sulade s prosocialnou kulturou
organizacie asplfia zasady zdravého socidlneho
systému. Hodnotovy rozpor prindasa otvorené
alebo latentné 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 funkcnosti
zariadenia. Rozmanitost nazorov, diverzita
alternativ pomoci, odborna konfrontacia, reSpekt
k hodnotdm druhych, otvorena komunikacia,
neuhybanie pred rozporuplnymi  témami,
nepritomnost  tabu, minimum  obrannych
postojov, zmysel pre konstruktivny humor a dalsie
su znaky pozitivnej kultary,
stimulujucej atmosféry institlcie a produktivneho
uplatnenia moci (Labath 2004; Laursen 2005;
Diamond, 2016).

Obdobne ako mézeme hovorit o zdravi
jedinca, skupiny, kohorty, populdcie, mézieme
hovorit aj ozdravi organizacie. Xenidis a
Theocharous (2014) chdpu 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
vietkych formalnych a neformdlnych, hlavnych
a pomocnych organizaénych procesov. Autori
rozlisuju zdravu, patogénnu a choru organizaciu.
Faktory posudenia stavu organizacie sa tykaju
funkénosti — dysfunkénosti, vztahuju sa k
efektivite vs. neefektivnosti, pomoci oproti
traumatizacii /stigmatizacii. Z hladiska
pomahajlcej ¢innosti mbZeme 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
pomahajlcej organizacie. Kliéovym pojmom je
salutogenéza, ktord vznikla na pdde socioldgie
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. Nemozno sa spoliehat na trvald
rovnovahu, kontext a jeho zmeny na individudlnej
i organizacnej Urovni vytvdraju nové podmienky
a prilezitosti. Model sa zameriava viac na rozvoj
zdravia vkontexte organizacie, ktora moze
zdraviu a uzdravovaniu prospievat a proces liecby
(pomoci) nestazuje (nevystavuje klienta a
pacienta zbytocnej zataZzi a naslednému stresu).
Odmieta  dichotomické chdpanie zdravia
a choroby/poruchy. Uplatfuje princip
dimenzionality, ktorym nahradza kategoridlny
redukcionizmus. Zdravie je chapané ako isty
stupenn 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 pomahajucej organizacie
v ktorejkolvek oblasti pomoci.

Vychodiskom je predpoklad, Ze kazdy pobyt
v Ustavnej starostlivosti je pre klienta zatazou
avyvoldva istu hladinu stresu. Bauer a Jenny
(2013) nastoluju otazku ako potom definovat
aformovat zdravé, salutogénne prostredie
institicie. Pre efektivnu pracu v pomahajlcej
sfére ho povazuju za nevyhnutné. V publikacii
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 st zmysluplné. Povazuju za vhodné sa
pre uvedené ciele angaZzovat a do nich investovat.
SOC je konceptualizované ako celkova orientacia
v Zivote. Fickova a Ruiselova (1999) povazuju SOC
za osobnostnu charakteristiku, vSeobecny 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 voci zatazi atym aj miera

zvladania psychosocidlnych stresorov. Pocit

integrity jedinca podporuju tri charakteristiky

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

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

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

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

So zjavnym zjednodusenim by sme mohli
hovorit o kognitivnom porozumeni, emo¢nom
prezivani, behavioralnom zvladani a existencial-
nom vnimani poZiadaviek daného socidlneho
prostredia. Bauer a Jenny (2013) uplatiuju tento
model pri definovani zdravého socialneho
prostredia, ktoré je zamerané dominantne na
pozitivne &rty 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. Skumali socidlne
prostredie zdravotnickeho zariadenia. Vyskum
mal kvalitativny charakter, prostrednictvom
rozhovorov analyzovali vnimanie psychiatrickej
inStitucie v troch aspektoch SOC (zrozumitelnost
modelu pomoci, zvladnutelnost, zmysluplnost
intervencii a systému). Vsetky tri Grovne sledovali
z pohladu jedinca a systému. Cielom bolo posudit
kli¢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 spifia kritérid SOC,
v skutoCnosti  uplatiiuje holisticki ideoldgiu
pristupu, napomaha vhladu do terapeutickej
praxe stym, Ze jeho uplatiiovanie modzie byt
efektivne priredukcii prekdzok v liecbe a posilneni
externych ainternych zdrojov pacienta. Vysoka
hladina SOC umoziiuje fludom vnimat Zivot (pracu)
ako koherentny, zrozumitelny, zvladnutelny
azmysluplny. 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 fungujlcej pomahajlcej organizacie:

e zdravi pracovnici (motivacia pracovnikov,
pozitivne naladenie v praci, odolnost
pracovnikov na zataz wvyvoland pracou
sludmi, atmosféra doévery, spokojnost
pracovnikov vratane ohodnotenia ich prace),

e zdravé vysledky prace (vysoka efektivita,
zavazok vocli organizacii ako predpoklad
efektivnej ¢innosti, ,zodpovedna
organizacia“, 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 institucie. Podla autorov to nie je len
vedlajSia sucast koordindcie prace. Ma to byt
priame zadanie pre veducich pracovnikov,
koncepénych odbornikov a zriadovatelov.

V terminoldgii moci [fudia, ktori disponuju

rozhodovacou, expertnou a zdrojovou mocou.

Ako bolo uvedené vyssie poéjde 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 zdverom zohladnit

viacuroviiovy charakter organizacie, navrhuju

uplatriované intervencie integrovat do
organizacnej politiky a podnecovat vzdelavanie

v oblasti zvoleného pristupu (v tomto pripade

preferuji  pristupy pozitivnej psycholdgie).

Odporucaju zladit ideoldgiu pristupu ku klientom

s riadenim a vedenim organizéicie, podporit tak

hodnotovu jednotu organizacnej 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) pozaduju pri
budovani salutogénneho prostredia prepojit,
resp. doplnit model SOC o vSeobecnl odolnost
zdrojov (general resistance resources, GRR). GRR
je sumar vsSetkych zdrojov, ktoré moéze clovek

(organizécia) vyuzit k tomu, aby dokazal efektivne
zvladat, vyhybat sa alebo prekondvat
psychosocialny stres. GRR je protikladom modelu
zalozenom na deficite zdrojov na strane klienta
situacii prejavuje vo viacerych sférach. V situdcii
bezmocnosti su ludia s vyssim GRR vo vyrazne
lepsej situdcii. GRR vypovedd o internych
a externych zdrojoch, ktoré jedincovi umoznuju
zvladat vyzvy Zivota. Na individudlnej Urovni su to
znalosti, emocnd stabilita, socidlna opora,
sebadlcta, tradicie, ale aj materidlne podmienky.
Faktory priamo vplyvajuce a vyjadrujuce osobnu
moc (Diamond, 2016). Na Urovni organizacie je to,
mimo ekonomickych faktorov, predovsetkym
socialny kapital institucie, vitalita, dynamika,
trvald udriatelnost, mobilizatny a rozvojovy
potencial, flexibilita, otvorenost k zmene. Kvalitne
pripraveny, motivovany a spokojny pracovnik
moéze naplno odovzdavat svoje znalosti,
skusenosti a schopnosti. Tvorba a udrziavanie
organizacnej salutogenézy v rezidencialnej
insStitucii  vyZaduje kontinualny monitoring,
efektivnu spatnd vazbu, permanentné ucenie
a citlivd, kultivovanu pracu s mocou (Pelikan et.
al., 2013 in Bauer & Jenny, 2013). Vysledky
validiza¢nej Studie viac ako tristo pracovnych
timov ukazali, Ze zdravé pracovné procesy
azdroje (autondmia timov, spatna vazba,
suportivna  klima, timova praca, kvalitna
kooperacia, transformativny Styl vedenia,
zmysluplnd a opodstatnena distribucia 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 pritomna
v kazdej jej Ccasti. Celkovo z prezentovanych
nazorov vyplyva, Zze ak md byt moc distribuovana
a aplikovand  produktivne, musi  primdrne
saturovat potreby klientov, nemodze 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
fludmi 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
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organizacie. Moc v pomoci mbéZzeme 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 voci jednej
strane,

e moc protektivna ,had”, »pre”)
s paternalistickym  zameranim, idealne
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  konfrontacnd moc, ktora vedie

k vysledku v tedridach 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.

MozZe mat na prvoplanovej Grovni prosocidlny

(protektivna moc) alebo naopak antisocialny vplyv

(utlak - opresivna moc). Obe su vsak znacne

diskutabilné. Nadmernd a neprimerana ochranna

moc modze byt rovnako antisocialna (napriklad
brani zdravej emancipdcii) ako kontrolované,
cielené obmedzovanie mbéze mat konstruktivny

ciel (reZimové modely resocializacie, terapie (i

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

partnersku, paternalisticku a predstavuje aj riziko
prekrocenia profesijnych hranic (odbornik sa
obetuje). Kooperativny Styl reprezentuju spojky
apredlozky ,s“, ,aj/ aj“, ,voli“. Spolo¢ne
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 spoloénd ¢innost a obojstrannd
satisfakciu, ktoré je opakom konfrontacnej
stratégie a v terminoldgii konfliktov vyjadruje stav
vyhra —vyhra. Predlozka ,voci“ predstavuje vztah,
zretel kinej osobe, osobam, okolnostiam,
hodnotdm, normam. Prikladom mobzZe byt

sebakontrola vyvoland pritomnostou osoby
druhého rodu. Voci zene sa aktér sprava s vacsou
Uctou. Koluzivna moc obsahuje prvky spoluprace
a partnerstva azdroven 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. Navyse modzZe vyplyvat z
tradicie, neuvedomenej a nereflektovanej normy,
zvyku i stereotypov (odvodené ,z“). Jedinu z
uvedenych, koluzivnu moc, nemozno povazovat
za  konStruktivhu  z principidlnych  dévodov.
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 integrativnou
mocou (Wilmot & Hockerova, 2004). Kratky
prehlad ma sluzZit na lepSiu orientaciu pri
identifikovani moci aspdsobu 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 chapat 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 distribucie moci podla jej
typov (expertna, pozi¢na, referencna, legitimna a
dalsie) v dyade, skupine ¢i organizacii poskytuje
iny rozmer vnimania situacie. Porovndvanie
subjektivneho preZivania situdcie na skale
bezmocnost — intenzivne pocity moci poskytuje
diferencovany pohlad na dosahy moci a ponuka
isty interpreta¢ny ramec. Schéma dvoch dimenzii
— personalnej a pozicnej moci ma potencidl
zvazovat obsadzovanie a naplfianie socialnych rol
vijej jednotlivych funkcidch. Odkryva napatia
aneistoty rovnako ako poukazuje na
neuvedomeny potencidl supervizanta. Analyza
procesu uplatiovania 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 distriblicie moci
ponukaju komplexnejsi zdber. Institucionalny
ramec mozno kvalitne spracovat v dimenziach
personalnej 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 pomdhajucej sluzby
ponukaju Siroké spektrum mozZnosti. Hranie rol
v mocenskej interakcii ma znaény potencial pre
identifikdciu mocenskej triddy — motivacia,
spravanie a zodpovednost. V skupinovej
supervizii sa ponuka analyza jej dynamiky, kde
moze dominovat otazka sudrinosti, zavislosti,
vedenia, kontroly, rol, podskupin a predovsetkym
konformity. Podnety poskytne akdkolvek forma
Strukturovanejsej skupinovej ¢innosti, simuldcia,
hra ¢i cvicenie (vratane diskusnych metodik).
Spolahlivymi témami, kde sa distriblicia 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
a reflektovane a¢i 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. UvoD

Zamerom textu je pomenovat a odlisit
Specifikd supervizie organizacie tak, ako ich
chapeme na zaklade nasSej reflexie praxe
supervizorov, ktori v organizaciach 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, facilitdciu 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 vyZzaduju
samostatné Specializovane vzdeldvanie, na
Slovensku sa pod pojmom supervizia organizacie,
podla naSich skdsenosti 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
koucCovanie 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 nachadza, alebo ktorej celi
a to Specificky vo vztahu s klientmi organizacie.
Takuto reflexiu, podporu a konfrontovanie (aj
slepych miest) poskytujeme organizacii v istom
$tadiu jej rozvoja. Predpokladom takejto prace je
porozumenie Struktldre, procesom a dynamike
organizacie. Dalej je predpokladom supervizie
organizacie poznanie prostredia, v ktorom
organizacia operuje a poznanie zakonitosti, ktoré
sa deju medzi organizaciou, 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 organizdciou ajej klientmi. Takato
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supervizna prax si vyzaduje Specifické vzdelanie,
kompetencie supervizorov, podporu a timovu
spolupracu, ¢o moze byt predmetom dalSieho
skimania.

Na zaklade vy3Sie uvedenych skuto¢nosti sme
dospeli k formuldcii nasledovnej vyskumnej
otazky: ,Co je supervizia organizdcie?” KedZe
nasa Studia ma teoreticky charakter, odpoved na
stanovenU vyskumnu otazku sme hladali
prostrednictvom kvalitativnej obsahovej analyzy
dostupnej literatury, ¢asti realizovaného vyskumu
moci v kontexte pomoci a reflexie vlastnej praxe.
Kfa€ovymi kategoriami, ktoré uréovali smerovanie
a koncipovanie Udajov ziskanych aplikaciou
metddy 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  aspravanie. 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 vroznych profesijnych
oblastiach rézne konotacie. V priemysle, alebo
vistych typoch organizacii, ktoré nie su
pomahajlce, je supervizor majster vo vyrobe,
alebo preddk v kolektive na pracovisku. Pre Gcely
tohto textu budeme chapat superviziu tak, ako ju
definuji dve vyznamné eurdpske supervizne
asociacie, ANSE a EASC. Eurdpska asociacia pre
superviziu a koucovanie definuje vo svojom
materidli (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 pracou
zameranim na riedenie.” Daldia nadnarodna
inStiticia, Eurdpska  asocidcia  ndarodnych
superviznych institutov povaZzuje superviziu za
,formu poradenstva, ktord slizi na potvrdenie
arozvoj kvality komunikdcie a kooperacie
v profesiondlnom kontexte... Supervizia primarne
sliZi na rozvoj jednotlivcov a organizacii. 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, ktord sa venuje Specificky
»supervizii organizacie” (nie koucovaniu, Ci
organizanému rozvoju), sme nenasli vela.
Myslime si, Ze je to spb6sobené tym, Ze tento
koncept, na rozdiel od pojmu ,supervizia
v organizacii“, nie je jasne ohrani¢eny
a zadefinovany. V nasledujucom texte sa teda
nebudeme venovat téme supervizia v organizacii
— aj ked predpokladame, Ze je pre organizacie
velmi  doleZité skamat, aké podmienky
aevaluacné procesy, vakom case aakym
spdsobom by mala organizacia vytvarat a splfiat,
aby bola supervizia uZitocna, ucelnd a Gcinna.
Supervizia v organizacii je nieco iné ako supervizia
organizécie a supervizia organizdcie moze viest
k skvalitneniu implementdcie supervizie
v organizacii.

Napriek tomu, Ze neexistuje vela konkrétnych
definicii pojmu supervizia organizacie, v nasej
anemeckej proveniencii niekolko najdeme.
Cielom supervizie organizacie podla Mc Derment
(in Gabura, 2018) je zaistit kvalitné sluzby pre
klientov. Ciele supervizie organizicie by mali,
podla Gaburu (tamtiez), viest do planu
a organizacie efektivnych zmien na pracovisku.
Havrdovd (2008) pouZiva pojem supervizia
zamerand na organizdciu (alebo program)
a ciefom takejto formy supervizie je urcit hranice,
Strukturu afungovanie organizacie a vyladit
pravidla  riadenia  tak, aby poskytovali
pracovnikom istotu vich pracovnych rolach
v ramci zrozumitelného a prehladného
pracovného kontextu. V takomto type supervizie
je pre autorku dolezité zamerat sa na kultiru
organizacie, na atmosféru, ktora v nej panuje, na
celkovu klimu vo vztahoch a vzajomnu podporu
medzi pracovnikmi a manazmentom v kontexte
,uciacej sa” organizacie. Zvycajne si takito formu
supervizie objedndva manaiment pre seba
anasledne sa tyka roéznych  aspektov
organizacného Zivota (implementdcie a riadenia
zmien, stratégii, kvality apod.) Takato definicia ma
velmi blizko ku konceptu organizacného rozvoja
aje znej relativne ftazko rozoznat, &im sa
supervizor, ktory poskytuje superviziu organizacie
odliSuje od konzultanta, ktory poskytuje
organizacné poradenstvo. Podobne aj Gabura
(2018), znasho pohladu inspirovany pracou
organizaénych konzultantov, reflektuje vztah
supervizie a organizacie v schéme, kde supervizia
organizacie prepaja a ovplyviuje rézne
organiza¢né 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
socialneho pracovnika, pricom metddu chapu ako
novu formu organizacného 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
v organizacie, no neSpecifikuji  superviziu
organizacie ako samostatnu, Specializovanu prax.

Sue Copelandovd (2005) vo svojej knihe
Counselling Supervision in Organisations odlisuje
roly a povinnosti jednotlivych profesii, ktoré
pomdhaju 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 potencidlnom
vklade, ktorym by supervizori mohli prispiet k
narastu emociondlnej inteligencie organizacie.
Autorka velmi odporuca, aby sa supervizori viac
zapdjali 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 organizaénu dynamiku, ktord
ovplyviiuje zdravie zamestnancov.”
(Copelandova, 2005, s. 4). Na podporu takej
proaktivnej roly odporuca formalnejsie kontrakty
supervizorov. Takyto ramec prace esSte nutne
neodliSuje superviziu organizacie od akejkolvek
inej supervizie, ktora je systematickym sposobom
zasadend do organizacie. Vsetky typy supervizie
(supervizia riadiacich pracovnikov, pripadov,
timov...) totiz mo6iu generovat uZito¢né
informacie o organizacii, ktoré su nasledne
etickym spO6sobom vyuzivané pre jej dalsi rozvoj.
Ak piSeme eticky, odkazujeme primarne na ramce
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 otdzku hranic a

mlcanlivosti a 21% riesi organizacné zalezitosti. Je
teda zrejmé, Ze prepojenie  supervizie
a organizacie nie je samozrejmé a bez problémov,
prifom samotnd supervizia organizacie ani
v Britanii nie je beZznou sucastou praxe institdcii,

ktoré sa venuju starostlivosti o pacientov, di

klientov.

Superviziou organizacie sa zaobera aj Michael
Carroll (2004). Z jeho perspektivy konzultanti pre
oblast riadenia, rozvoja [ludskych zdrojov,
personalisti @ manazéri su sice Uzko 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 sposoby, akymi sa supervizori mézu
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 ndsho pohladu, v uzSom
zmysle, Carroll opisuje v poslednom pripade
superviziu organizdacie tak, ako ju chdapeme my,
¢ize nie ako individudlnu, 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
umozriuje dostat sa ,pod povrch” a poméct
tak organizaciam pochopit vlastné procesy.

e Zdravé vztahy: faciliticia a posilfiovanie
uzito€nych a zrelych vztahov v organizacii.

e Schopnosti spojené s vytvaranim kontaktov:
pomoc organizacidam 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, pocavat 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 pomahaju supervizorovi
posunit sa od individudlneho myslenia
k organizacnému mysleniu, od individudinej
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 rolach, od osobnej
zodpovednosti k organizacnej zodpovednosti, od
ne-hodnotenia k hodnoteniu, od jednoduchej
intervencii k intervencii na Urovni organizacie a
od osobnej zmeny k organizatnej 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  ndastrojom
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 nadndarodnom 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 Minchen-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 kategodrie
odbornych €innosti suvisiacich s rozvojom fudi
a pracovnych timov v organizaciach. Slovnik
odliSuje  adefinuje superviziu vodcovstva
(liderSipu) a tento pojem stotoZnuje s pojmom
koucovanie. 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 samostatni odborni metddu

odlisSnG  od supervizie (Hambalek, 2012;
Hambalek, 2007; Rauen, 2007; Schreyoegg 2007),
sa ndm v praxi aj v tedrii osvedCilo nezlucovat
superviziu a kouéovanie, ale povaZovat tieto dve
metdédy za samostatné, aj ked v niektorych
kompetenciach prelinajuce sa stratégie rozvoja.
K tejto téme sme mali prispevok aj na eurdpskej
konferencii EASC v Prahe. NaSe skusenosti
vyplyvaji  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 metdodu, a tato
stavia na kapacitach a zdrojoch koucovaného
a posiliuje 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 doéraz.
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. UskutoCiuje sa na pravidelnych
stretnutiach nadriadenych a podriadenych, ako aj
¢lenov odbornych timov. Déraz takejto supervizie
je na vztahu medzi timom a $ir§im organizacnym
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 k lep3ej
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, nemocnic¢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 udenia 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 ¢oho vyplyva, Ze by sa s vedicim malo pracovat

na jeho odstraneni, ale nie takym sp6sobom, 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

Vychadzajuc z vysledkov vyskumu moZeme
konstatovat, Ze existuje viacero moznosti ako
chdpat 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, ¢o 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 organizdcii) za primdrne reflexivnu metédu a
predpokladame aj, Ze supervizor organizacie by
mal plnit vSetky tri podstatné funkcie supervizie
vo vztahu k organizacii ako celku (normativnu /
kvalitativnu, formativnu / rozvojovu aj podpornt
/ posiliiujicu). Sme presvedéeni, ze ak ma byt
supervizia superviziou a ak ma byt supervizia
efektivna, tieto tri funkcie musia byt v rovnovahe.
Niekedy moze byt vacsi doraz polozeny na jednom
rohu trojuholnika, pretoZe to je potrebné v tej
chvili, ale supervizor musi udrZiavat vo vztahu
k organizécii, ktoru superviduje, tato rovnovahu.
To si od supervizora vyZzaduje viaceré odlisné
vedomosti, kompetencie azrucnosti oproti
vedomostiam, kompetenciam a zrucnostiam
supervizora, ktory  superviduje pripady,
jednotlivcov vich rolach, alebo pracovné timy.

Takyto komplexny subor intervencii si podla
nasho nazoru vyZzaduje aj timovu spolupracu
viacerych  supervizorov, dokladnd pripravu
a systematicky postup. Vysledkom supervizie
organizacie by mal byt celkovy nahlad organizacie
na to, ako jej vedomé aj nevedomé procesy
vplyvaju na jej Strukturu a dynamiku, organiza¢nu
kultdru, interakcie medzi jej subsystémami,
interakcie organizacie sokolim 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 individualnej 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 organizicie). 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, chapat a
konceptualizovat:
e Specifikd a potreby klientov organizécie
(priamych klientov organizacie, ale aj

inStitucii, 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 Specifikd 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 zatneme supervidovat
organizaciu, sme tak istym spdsobom experti na
to, ako mdézeme prostrednictvom superviznych
modelov poméct organizéacii pozriet sa inym
uhlom pohladu na jej klientov — klientov
organizacie. Podobne, ako je uZitotné vediet
pracovat pri individudlnej pripadovej supervizii
stémou klient supervidovaného. Zaroven sme
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expertmi na to, ako superviznymi modelmi,
nastrojmi a technikami sprostredkovat organizacii
problematiku organizaéného rozvoja s akcentom
na to, ¢o je vdanom Case/obdobi pre organizéciu
relevantné. Podobne ako vsme vindividudlnej
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 organizacie. Ak takto

pracujeme, zaujimame sa o medziskupinovu

dynamiku vo vnutri organizdcie, medzi jej
subsystémami a aj medzi organizaciou a tym, kym

a pre koho je zriadend. Takdto 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

(organizaciou a jej subsystémami) o tom, na com

sa spoznava realita a kvalita tejto organizacie, ako

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

a presvedcenia na kvalitu tejto organizacie, alebo

v akej miere moéZe tuto organizaciu a kvalitu jej
vystupov  ovplyviiovat  vnutornd dynamika
systému a jeho subsystémov.

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

e na akych hodnotdich je postavena
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 odmenovania,
modely planovania, rozhodovania,
hodnotenia a komunikovania, aké ma
fudské, materidlne a financné zdroje a ako sa
toto odzrkadluje v préci s klientmi,

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

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

vlastnici, predstavenstvo, akreditacné
organy, spolupracujuce organizacie,
konkurenéné organizicie...) vplyva na
fungovanie organizacie, 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 (Struktiru
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 komplexnd) okrem aplikacie
nastrojov a metdd organizatného poradenstva,
aplikovat aj vhodné supervizne modely, tedrie,
metédy atechniky ato vo vhodnom Ccase,
vhodnym sposobom do vhodného celku alebo
Casti systému organizacie. Opat, analogicky, ako
individualna supervizia, tak aj supervizia
organizacie je Specificky poradensky proces. Napr.
supervizor, ktory pracuje individudlne potrebuje
mat zakladné zru¢nosti 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. unds 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 nazoru,
supervizor  organizacie je  organizaCnym
konzultantom a zaroven facilitatorom
organizaénych aj interpersondinych (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
organizdcie

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

»uciacou sa organizaciou”v tom zmysle, ako tento

koncept chdpu Chrys Argyris, Donald Schon

a neskor Peter Senge. Hlavnou charakteristikou

organizacie, ktora sa neustdle udi, je, Ze

maximalizuje prileZitosti pre vzdeldvanie a

naucené vyuzZiva pri dosahovani organizacnych

ciefov. Znamena to, Ze proces neustdleho
zlepSovania sa je brany vdine na vietkych

Urovniach a stava sa sucastou kultlry organizacie.

Praktickymi krokmi, ktoré by mohli prijimat

pracovnici organizacie, ktord sa neustale uci, su

napr.:

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

e vyhladdvaji  poucCenie 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 premyslajd o ziskanych skisenostiach a
zvazuju ich vyznam pre pracu,

e planuju si vyuZitie toho, ¢o sa naucili.

Supervizia organizacie by mala poméct
organizacii, aby sa stdvala uciacou sa
organizaciou. Supervizori organizacie nepracuju
iba svedenim (kouCovanie manaZmentu,
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, preco aaké intervencie su v organizacii
potrebné a zaroven superviduju jednotlivé Casti
organizacie, Cize posiliuju a podporuju tieto Casti
systému, pomahaju im reflektovat kde, v ¢om
a ako sa maju rozvijat, pripadne podporuju tieto
subsystémy v reflexii kvality procesov a sluzieb
organizacie vo vztahu ku klientom. Supervizia
organizacie je projekt, nie intervencia. Projekt ma
svoju analytickl aj riesiacu ¢ast, no na rozdiel od
organiza¢ného rozvoja v supervizii ide o neustaly
proces hladania postupnych krokov, v danom
momente, ktoré mobilizuju organizaény 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 organizatnom kontexte by mali zahfnat tie
subjekty, ktoré su pre reflexiu potrebné.
Obsahové modely supervizie, ktoré wvyuzivaju
supervizori organizacie, by mali neustdle
reflektovat organizaéni dynamiku a dynamiku
medziskupinovych  vztahov. Do  supervizie
organizacie by mali byt zahrnuté aj hodnotenia
kvality  starostlivosti zo  strany  klientov
a supervizori by mali vediet Struktdrovanymi
a systematickymi zasahmi odkryvat
neuvedomené procesy, ktoré sa deju medzi
klientmi a ¢astami organizicie. Supervizori aj
organizacia 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 mbze byt inspiraciou
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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 $tudif

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 ztychto 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 zdklade analyzy minulého i sucasného
stavu supervizie v oblasti socidlnej prdce moézeme
konstatovat, Ze supervizia je neodmyslitelnou
sucastou profesie socidlnej prace. Vychadzame
pritom zo skutocnosti, Ze supervizia bola ,vernym
sprievodcom” vyvoja nielen socidlnej prace, ale aj
inych pomahajucich 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 sucastou
socialnej prace uzZ 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
zdbraznit, Ze sucasny stav a smerovanie socialnej
prace su faktormi, ktoré ovplyvriuju sucasny stav
a buduice smerovanie supervizie v tejto oblasti. V
nasom teritdriu, Uzemi Slovenskej republiky bola
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supervizia prvy krat ustanovena Zdkonom NR SR ¢.
305/2005 Z. z. o socidlnopravnej ochrane deti a
socidlnej kuratele a o zmene a doplneni
niektorych zakonov. Neskor sa stala sucastou
dalsieho zakona a tym je Zdkon 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 socialnej praci a 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 skuto€nost, Ze supervizia je v sufasnosti
pre vacsinu organizacii pOsobiacich v oblasti
socialnej prace zdkonnou 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. Samotnd myslienka vhodnosti aplikacie
pristupov v superviznom procese sa opiera o
skutocnost, Ze socialna praca ako profesia je do
urcitej miery ovplyvnena réznymi poradenskymi a
psychoterapeutickymi skolami a pradmi (Vaska,
2014). Moznost vplyvu roznych $kél, smerov a
prudov 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 vzdelavani 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 rdmcovand 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
orientacii v oblasti poradenstva a psychoterapie
zaCali postupne objavovat dalSie tedrie
vychddzajuce z poradenstva a psychoterapie,

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

1.1 Spolo¢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 pomahajici a supervizny vztah. Na
zaklade spracovania Newmana (1998) sme

vymedzili nasledovné spolo¢né 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
spoluprdce vytvorenie dobrych vztahov, ¢o
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 nazoroch medzi
aktérmi  su  prekondvané 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 zruénostiam je ich
prakticky nacvik napriklad prostrednictvom
techniky hrania roli (Bartlett, 1983). V tejto
suvislosti je efektivny aj tréning socialnych
zrucénosti, ktory je vhodnym sp6sobom
praktického ucenia sa potrebnych socidlnych
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zrucnosti  prostrednictvom interpersonalnych
interakcii (lvey, Ivey & Zalaquett, 2013).

(3.) Pokrok je merany objektivne — pokrok klienta
i supervidovaného sa meria objektivne. Terapeut,
poradca i supervizor mézu 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 €asové limity — Gstrednym ciefom
prace s klientom i supervidovanym je osvojenie si
zruénosti smerujucich k nezavislej a efektivnej
praci a splnenie tohto ciela v optimdlnom
¢asovom horizonte. To znameng, 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
Casom sa tieto stretnutia zameriavaju na hlavné
problémy a ich rieSenie. Terapeut, poradca a
supervizor si od zaciatku spoluprace uvedomuju
skutocnost, ze vztah jedného dna skondi, preto sa
na ukoncenie vztahu pripravuju uz na zaciatku
spoluprace. Samozrejme spoluprica sa nesie v
,duchu” flexibility a v pripade potreby je mozné
trvanie spoluprace predizit. Zavisi to viak od
zavaznosti a charakteru rieSeného problému
(Newman, 1998). Terapeut, poradca i supervizor
pracuje s klientom ¢i supervidovanym v
pomahajucom a superviznom procese, ktory ma
urcitu Struktdru. Terapeut, poradca a supervizor
rozhoduju o tom, ako budu rézne sp6soby prace,
metddy a techniky aplikované v tomto procese.
Savisi to aj s direktivnym a nedirektivnym
pristupom v terapii, poradenstve a supervizii,
pretoZze oba pristupy rozhoduju o tom, na ¢o ma
byt  zamerand pozornost  klientov  a
supervidovanych. Struktirovanie 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
Strukturu, 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 odakdvanie, e budu mat viac
vedomosti a zrucnosti 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 nevyhnutnd hlavne z dévodu, Ze pomahajuci
profesiondli v terapeutickom, pomdhajucom 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 pomadhajici  profesionali
disponuju s doévernymi informdciami, pricom
musia zvazit ¢i ich budu zdielat alebo zachovaju
mlicanlivost. V tomto kontexte si vSak musia byt
vedomi toho, Ze nespravnym zaobchddzanim s
dévernymi informaciami m6zu poskodit klienta a
supervidovaného (Barnett, 2011), a preto je
nevyhnutné, aby reSpektovali eticky kodex 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 jedinecnu 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 déleZité 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
vychddza 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 sexudlneho vztahu medzi
klientom a pomahajucim profesiondlom i
supervidovanym a supervizorom (Matel, 2010a).
Ako definuje Eticky kddex supervizie (2018)
supervizor pracuje vyhradne v ramci oblasti
svojej kompetencie. Superviziu nezamiefa so
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psychoterapiou, poradenstvom, auditom ani
inou odbornou ¢innostou. V  pripade
identifikacie potreby odlisnej 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 cinnosti. (s. 1)
Zaroven Eticky kodex Slovenskej
psychoterapeutickej spolo¢nosti (2013) v Casti
Princip 2 - Odborna spdsobilost zd6raziiuje, ze
udrZiavanie  vysokej uUrovne  odbornej
sposobilosti je zodpovednostou vsetkych
psychoterapeutov v zaujme verejnosti a aj v
zaujme ich profesie ako celku.
Psychoterapeuti uznavaju, Ze ich odborna
sposobilost ma hranice a uvedomuju si
obmedzenia  metdd, ktoré pouzivaju.
Poskytuju len také sluzby a pouzivaju len tie
metddy, ku ktorym maju kvalifikaciu ziskanu
vzdelanim a skusenostami. 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 znamena, 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
pomahajlceho procesu.

(8.) Prevladajica atmosféra dovery - vo
vseobecnosti mdzeme konStatovat, Ze dbvera
predstavuje jeden z najdoleZitejsich

komponentov nevyhnutnych na rozvoj a
stabilizaciu dobre fungujucich vztahov (Simpson,
2007). Proces budovania doévery a vztahu v
psychoterapii, poradenstve a supervizii prebieha
sucasne. V ramci procesu budovania dévery je
rozhodujuce spravanie pomahajuceho
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 ovplyviiujucim skutocénost ¢&i klient
alebo supervidovany budu otvorene rozpravat o
svojich problémoch alebo zaujmu postoj
nespolupridce (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” informdacii, s ktorymi
terapeut, poradca ¢i supervizor priSiel do
kontaktu v priebehu svojej prace. Zdielanie
akychkolvek informacii s tretimi stranami bez
informovaného suhlasu klienta ¢i
supervidovaného méze vaine narusit doverny
vztah Gcastnikov pomahajuceho a supervizneho
procesu (Matel & Roman, 2010).
(9.) Pozitivne prijatie je potrebné, ale nie je
postacujucou podmienkou — o pozitivnom prijati
ako o jednej z troch klucovych 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
akceptacia. (s. 79)
V terapii je schopnost terapeuta vyjadrit pozitivne
vnimanie  klienta  rozhodujdcim  faktorom
ur€ujuicim 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 sebauctu klienta,
motivuje ho k aktivnemu zapojeniu sa do
terapeutického procesu a posiliuje 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
doverou supervizora, Ze supervidovani su schopni
rozvijat sa ako odbornici vo svojej profesii

45



VYUZITIE PRISTUPOV V SUPERVIZII

dokonca aj v obdobi, ked prezivaju frustraciu
alebo zapasia s réznymi problémami suvisiacimi s
ich pracovnym vykonom. Zarovenl sa prejavuje
spolo¢nym identifikovanim silnych a slabych
stranok supervidovanych a spolo¢nym
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 povaZiujeme za nevyhnutné
objasnit, na ¢o sa vskutoCnosti zameriava
samotna psychoterapia, poradenstvo
a supervizia.
Podla Kratochvila (2017)
psychoterapia je lieCebna ¢innost, lie¢ebné
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
ovplyviilovanim trpiacej osoby hladajucej
pomoc. Je pbsobenim na  psychiku
a prostrednictvom psychiky na cely
organizmus chorého. (s. 15)
Centrom pozornosti psychoterapeutickej praxe su
tie zaleZitosti, ktoré su podnetmi k Cinnosti
psychoterapeuta. Ide o ludské stavy, ktoré
jednotlivec preziva ako problém aktoré su
dovodmi, pre ktoré clovek wvyhladda pomoc
psychoterapeuta (Ludewig, 2011). Ako méZeme
pozorovat psychoterapia ma jasne zameranie
aciel, ktory modieme dosiahnut aplikaciou
vhodnych psychoterapeutickych smerov ¢i Skol.
Naopak poradenstvo je $pecificka ¢innost, pretoze
mbze mat rdézne zameranie. V praxi sa mbzeme
stretndt 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 moiné vo vSeobecnosti
definovat ako stretnutie odbornika a klienta, t.j.
Cloveka (ludi), ktory sa nachddza 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
¢loveku pri rieSeni problémov, resp. pri zvladnuti,
vyrovnani sa s problémami, ktoré on sam riesit
nedokaze a pri tejto Cinnosti pouziva Specifické,
odborné prostriedky — nastroje, metdédy, formy
prace” (Oravcova, 2013, s. 9). Tieto nastroje,
metddy aformy prace mdziu byt inSpirované
prave Specifickymi metddami a postupmi prace,
ktoré boli rozvinuté prave v jednotlivych
psychoterapeutickych  smeroch ¢ Skolach.
Supervizia ma v spojitosti 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 zlatinského slova
super — nad, videre — hladiet, vidiet, pozerat.
V angli¢tine sa vztahoval pévodne 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
Zivd skdsenost. Zmyslom a cielom jeho (ich)
supervizie je, aby bol schopny (boli schopni) svoju
¢innost robit ¢o najlepSie” (Havrdova, 2008b, s.
40). V konecnom dosledku ,obecnym cielom
supervizie ako profesiondlnej 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 skuto¢nosti, Ze moze byt
definovand aj prostrednictvom jej roznych funkcii
ato administrativnej, podpornej, vzdelavacej
a mediaénej?, zaroveri viak mdze mat rézne formy
od individualnej, cez skupinovli aZ po superviziu
organizacie ako celku (Vaska, 2014; Gabura,
2018), a taktiez mbéZeme rozoznavat aj jej rozne
typy napriklad vycvikovd, vyucbovd, riadiacu

2 Viac o funkcidch supervizie pozri napriklad Havrdova (2008c);
Vaska (2014); Schavel (2017); Gabura (2018) a dalsi.
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alebo poradenskid (konzultantskd) (Hawkins &
Shohet, 2007). Vychadzajuc zo Specifického
zamerania mobieme teda konStatovat, 7Ze
supervizia mbze na jednej strane , dohliadat” na
pracu pomahajlcich profesiondlov (terapeutov,
poradcov i socidlnych pracovnikov), a na strane
druhej modZe vo svojej praxi aplikovat prvky
psychoterapeutickych a poradenskych smerov ¢i
Skol, ktoré mozZe supervizor prispdsobovat
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,
ktord klientom otvdra cestu khodnotnému
a napliujucemu Zivotu (Page & Wosket, 2002),
vsuvislosti s poradenstvom je  potrebné
konstatovat, Ze ,v pomahajucich profesiach je
taZisko poradenstva zalozené na vztahu pomoci,
pricom poradca ma snahu podporit rast, rozvoj,
zrelost alepSie uplatnenie klienta, aby sa
efektivnejsie orientoval vo svete a vyrovnaval so
Zivotom“ (Gabura, 2005, s. 11). Supervizia sa
zameriava na to, aby supervidovani rozvijali svoje
schopnosti a moZnosti, ktoré neskdér vyuZiju v
procese prace s klientom (Page & Wosket, 2002).
Specifickost supervizie vtomto kontexte taktie?
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 ukonceni terapeutického
(poradenského) vztahu ako napriklad dodatoéné
finan¢né vydavky, ale to nepredstavuje prekazku
ukonéenia spoluprace medzi nim a terapeutom
(poradcom). Naopak supervidovany disponuje
s men$ou pravomocou ukonéit supervizny vztah
(Newman, 1998). Je to aj dosledkom toho, Ze
supervizora voli a objednava 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
pokracovat v neefektivnej supervizii. lde hlavne
o situacie, kedy si vedenie organizacii vybera
supervizora podla zndmosti alebo priatelskych

vazieb, ¢o moze byt velkou prekadzkou Uspesnosti
¢i efektivity supervizie v danej organizacii. Preto
by supervizori mali neustdle reflektovat
skuto¢nost ako nakladaju s mocou, ktord im bola
danou organizaciou zverena do ,ruk” (Newman,
1998).

(3.) Supervizny vztah predstavuje spoloénu
zodpovednost vodéi tretej strane — terapeuticky
a poradensky vztah je =zaloZeny na timovej
spolupraci zameranej na rieSenie klientovych
problémoch. Ak klient venuje velki 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 mordlnych, huméannych
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 -
vychdadzajlc zo skutocnosti, Ze zatial o psycholog
realizuje psychosocidlnu liecbu a psychiater
realizuje liecCbu za pomoci liekov, v terapii sa
povaZuje za najvhodnejsiu alternativu mat v ¢ase
terapeutického posobenia len jedného terapeuta.
Naopak pre vacsinu klientov je bezné a menej
problematické, ak sa v ¢ase individualnych terapii
zUcastiuju parovych alebo skupinovych terapii.
Pre terapeutov je Casto varovnym signalom, ak
zistia, Ze ich novy klient mal viacero terapeutov.
Niekedy mozZe byt désledkom mobilita klientov
alebo terapeutov, na druhej strane vsak tato
skutoénost moze vypovedat o chronickosti
problémov klienta alebo mézZe byt indikatorom
skutocnosti, ze klient je v procese hladania
,Spravneho” terapeuta (Newman, 1998). Naopak
v supervizii a poradenstve je pdsobenie viacerych
supervizorov a poradcov sucasne povaZzované za
vyhodu (Minnes, 1987). V pripade supervizie
napriklad zacinajuci socidlny pracovnik méze mat
svojho interného supervizora, ktory ho sprevadza
v kazdodennej praci asucasne sa moze
zUcCastriovat pravidelnych superviznych stretnuti,
ktoré vedie externy supervizor. Pre
supervidovaného je pOsobenie viacerych
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supervizorov prinosom, pretoZe si moze osvojovat
potrebné vedomosti, zrucnosti a priklady dobrej
praxe. Pre oblast poradenstva je v tejto suvislosti
charakteristické, Ze ma interdisciplindrny
a komplexny charakter, to znamend, Ze na
poradenskom procese sa moze podielat viacero
odbornikov z r6znych disciplin. Pre poradenstvo je
taktiez typické, Zze ma biodromalny charakter,
z ¢oho vyplyva, Ze ma zahfiiat pomoc pre Siroky
okruh ludi v réznom veku, s roznymi problémami,
teda rdézne poradenské systémy by mali na seba
nadvdzovat (Kos¢o et al, 1980). Hlavnym
rozdielom medzi terapiou a superviziou je
dolezitost, ktora je pripisovana vztahu v kontexte
tychto dvoch disciplin. Dal$im rozdielom je fakt, Ze
rézni supervizori moéiu mat rbznu Uroven
odbornosti, ¢im supervidovanému mézu pomahat
lepsie zvladnut, preniknit do hibky problému,
s ktorym momentdlne ,zapasi“. Terapia sa
odlisuje od supervizie tym, Ze na pomoc klientovi
Castokrat staci jeden kompetentny terapeut
(Newman, 1998).
(5.) Vvacsia flexibilita pri vyvoji supervizneho
vztahu — v terapeutickom vztahu su dost prisne
hranice (Newman, 1998). Ako je uvedené
v Etickom kddexe Slovenskej psychoterapeutickej
spolo¢nosti (2013) v Casti Princip 5 Blaho klienta:
psychoterapeuti su si neustale vedomi svojich
vlastnych potrieb a svojej potencialne vplyvnej
pozicii voci osobam ako su klienti, studenti,
frekventanti vycvikov a podriadeni. Vyhybaju
sa zneuzitiu dovery a vztahu zavislosti, ktory k
nim tito ludia maju. Psychoterapeuti
vynakladaju vSetku snahu, aby sa vyhli
dudlnym vztahom, ktoré by mohli narusit ich
odborny nézor alebo zvysit riziko vyuZivania.
Priklady takychto dualnych vztahov zahtnaju,
ale neobmedzuju sa na: odbornu starostlivost
o zamestnancov, Studentov, oséb pracujucich
pod ich superviziou, blizkych priatelov alebo
pribuznych alebo vyskum realizovany s tymito
osobami. Sexudlne intimnosti s osobami ako
su klienti, Studenti, frekventanti vycviku alebo
Ucastnici vyskumu su neetické.
Iba za vynimocnych a dobre oddévodnitelnych
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 ramci jasnych, primeranych,
kultdrne citlivych hranic. Supervizor sa nesmie

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

zapojit do sexudlnych ani Ziadnych inych dudlnych
alebo viacnasobnych vztahov so supervidovanymi
osobami ani ich klientmi kvoli riziku zneuZzivania
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 zaciatkom supervizneho vztahu priatelmi.
Zaroven je beiné, Ze supervizor a supevidovany
pokracuju v profesiondlnom vztahu aj po
ukonéeni 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 lahsie
mézu rozvinut do inych foriem vztahov aj po
ukonceni profesiondlneho vztahu (Newman,
1998). Co sa tyka rozdielov medzi poradenskymi
a superviznymi vztahmi, tak rozdiel nachadzame
vzamerani, teda vtom, na Co je primarne
orientovany poradensky a supervizny vztah. To
znamena, Ze tieto dve rozdielne formy vztahov sa
odliSuju svojim charakterom.

1.3 Teoretické vymedzenie pristupov v supervizii
Mébzeme  konstatovat, Ze  skutoénosti
zosumarizované v predchadzajucom texte boli
kficovymi podnetmi k tomu, aby sa v superviznej
praxi zafalo uvazovat o perspektivach, ktoré
mozu jednotlivé poradenské
a psychoterapeutické Skoly a smery priniest do
supervizie. V sucasnosti sa v oblasti socidlnej
prace kladie velky déraz na kvalitny supervizny
proces vdoésledku c¢oho sa realizujd rézne
vyskumy, ktoré su vacSinou zamerané na
zistovanie vnimania supervizie a skdsenosti
supervidovanych® so superviziou. V suvislosti
s kvalitnym superviznym procesom je vsSak
potrebné preskimat aanalyzovat 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 su nevyhnutné pre
vykon supervizie. Medzi tieto vedomosti
a zrucnosti zaradujeme aj pristupy v supervizii
vychdadzajlce z oblasti poradenstva
a psychoterapie, ktoré su sucdastou obsahovej
ndplne niektorych superviznych wycvikov®. To

vyskum zamerany na zistenie dopadu supervizie na socialnych
pracovnikov, ktori maju skusenost 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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znamenda, Ze pristupy by mali predstavovat
prirodzent sucast superviznej praxe a zaroven
supervizorom poskytovat Sirokd $kalu rdznych
metdd, 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
sp6sob prace so supervidovanym za pouzitia
roznych foriem metdd a technik v kontexte
osobnych (osobna analyza, sebareflexia,
apod.), Ccasovych (praca s minulostou,
pritomnostou a pod.), uUlohovych (domace
ulohy, tréning apod.) avztahovych (ucitel-
Ziak, lekdr-pacient a pod.) ramcov.
Prostrednictvom aplikovania akéhokolvek
pristupu ziskavame v supervizii mozZnost
preniknit do podstaty problému, dilemy
a dosiahnut stanoveny ciel, otvérat nové
efektivne ,pracovné obzory“
supervidovanému a zaroveri tak zabranit
poskodeniu klienta. (s. 62-63)
Supervizori maju teda kdispozicii viacero
pristupov, ktoré mo6Zu aplikovat do svojej
superviznej praxe. Pristupy v supervizii su
zaloZené 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
skutoénosti, Ze vsuperviznom procese sa
stretdvame so Sirokou Skalou problémov, tém
asituacii, ktoré nie je moiné riesit
prostrednictvom aplikidcie jednej koncepcie.
Zaroven odbornici z praxe konstatuju, Ze rézne
spOsoby prace mézu smerovat k rovnakému cielu,
atym je spokojnost klienta i rozvoj
supervidovaného socialneho pracovnika (Gabura,
2018). Jednotlivé pristupy su akymsi odrazom
charakteru prace sklientom vakomkolvek
psychoterapeutickom ¢i poradenskom procese.
Supervizor podobne ako socidlny pracovnik
pracuje s ¢lovekom 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
& Edwardsova, 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 si vyuZivané v ramci
superviznej praxe.

Pristup v supervizii je vyuZitefny vramci

modelu, preto mozno za model v supervizii

povazovat komplexne spracovany postup

(ktory ma svoju Strukturu, fazy a pod.)

realizovatelny vroznych formach. Model

vsupervizii  sluZi  kudrzaniu  Struktuary
supervizneho procesu. Struktira viak nemusi
byt striktne dodrziavana, pokial si to tak
situacia  nevyzaduje  asamotni  aktéri
supervizie sa stym stotoZnuji. Narocnost
procesov objavujlucich sa v jednotlivych
krokoch (fazach, Struktdrach) v supervizii si
vyzaduje zrozumitelnost. Prostrednictvom
modelu sa vytvara zjednodusenad, ¢asto velmi
logickd schéma supervizneho procesu ako

celku. (Vaska, 2014, s. 63)

Vzhladom na vysSie uvedené mobZeme
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 pomaha supervizorovi pri
zvoleni pristupu, ktory zodpoveda problému di
dileme, na ktoru je zamerany cely supervizny
proces anesie vsebe potencidl efektivneho
rieSenia problému ¢i dilemy supervidovaného.
Pozitivnou je aj skutocnost, Ze modely v supervizii
maju dynamicky charakter, o znamena, Ze sa
vyvijaju sucCasne svyvojom tedrie i pristupov
a dalej sa posobenim praxe mozu rozvijat a menit
(Gabura, 2018).

V suc€asnosti modieme voblasti supervizie
vyClenit  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 publikacii
venuju autori Schavel, Hunyadiovd & Kuzysin (2013).
Specifickému pristupu v supervizii — pristupu zameranému na
¢loveka 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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prindsajuce empirické poznatky tykajuce sa tejto
problematiky. D6vodom nevyuZitého potencialu
jednotlivych pristupov je hlavne nedostatok
vedecky podloZenych dbkazov, 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 st si¢astou
psychoterapeutickej praxe. V oblasti socidlnej
prace bola realizovand len jedna relevantna
vyskumna 3tadia®, ktora sa v3ak problematikou
pristupov zaoberala len vo vSeobecnosti. Aj
v dosledku zosumarizovania tychto skutocnosti
povazujeme za velmi prinosné a potrebné
poukazat na perspektivy, ktoré jednotlivé pristupy
ako také mozZu priniest do superviznej praxe.
V nasledujicom texte si priblizZime vychodiskové
tézy vybranych pristupov aplikovatelnych
v supervizii v socidlnej praci.

Kratochvil (2017) rozdeluje pristupy
v psychoterapii na direktivne a nedirektivne.
Avsak vychadzajuc z poznatkov
psychoterapeutickych a poradenskych smerov
a skél moézeme jednotlivé pristupy v supervizii
rozdelit na direktivne, nedirektivne, ale
aj postmoderné?®, pricom v rdmci postmodernych
pristupov sa moOzeme stretnut 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,
vydavat autoritativne pokyny (aby vec bola
urobend), poriadok, prikaz. V adjektivnej podobe
sa directive oznaCuje ako tendencia alebo mat
v umysle usmerriovat.” Direktivne pristupy v
supervizii  spoCivaja 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
urcené 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 skdmali skdsenosti s existencialnou perspektivou v
supervizii ataktiez autorky Hathaway (2012), ktord svoj
vyskum zamerala na skusenosti supervizorov
a supervidovanych s vyuzitim konstruktivistického pristupu

napriklad kognitivno-behavioralny pristup a
psychodynamicky pristup.

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

teda nedirektivny pristup oznacuje postoj,

vktorom Clovek nema vumysle riadit

zaleZitosti druhych, nema v Umysle
usmerfiovat [..] viest, regulovat, riadit alebo
kontrolovat ostatnych. [..] Nedirektivny
pristup mobZze 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  vytvdara potrebny priestor pre
vyjadrenie subjektivneho preZivania
supervidovaného vychadzajiceho z praktického
vykonu profesie. V ramci nedirektivneho pristupu
je taktiez dolezité vytvorenie atmosféry dévery za
ucelom sebaexploracie supervidovaného,
vyjadrenia jeho interpersonalnych stereotypov.
Supervizor sa vyhyba akémukolvek posudzovaniu,
poskytovaniu rad ¢i prejavu vlastnych nazorov
a postojov k danej situacii (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
spolocnosti - transformacia modernej spoloc¢nosti
v postmodernd. Tato vyznamna spolocenska
zmena mala vplyv na vSetky oblasti
spolocenského Zivota, co znamena, Ze ovplyvnila
aj uvaZovanie asp6sob prace v spolo¢enskych
disciplinach akymi su napriklad filozofia, umenie,
kultirna antropoldgia (Hambalek, 2011), ale aj
psychoterapia a socidlna praca. Vplyvom
postmodernizmu socidlna praca nadobuda
v spoloc¢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 Stidiu autorov O’'Donoghuea, Munforda, &
Trlina (2005), ktori v rdmci svojho prieskumu jednu polozku v
dotazniku zamerali na pouZivanie pristupov a modelov
v supervizii. Vysledky ukdzali, 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 pouZivaju 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, socidlna rola,
pripadne identita, su akousi nemennou
esenciou, ktora urcuje, kto sme. DOraz, ktory
sa kladie na jazyk a explicitné, ¢i implicitné
komunikacné procesy, prinasa poznanie, Ze je
mozné  vytvérat  alternativne  pohlady
a interpretdcie, Ze v dialogickom priestore je
mozné vnimat seba a definovat seba inym
spésobom, pripadne, Ze je moiné kriticky
upozorriovat na tie praktiky a postupy, ktoré
sebaponatie  klientov  socidlnej  prace
v konkrétnom diskurze spolocnosti 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 méze mat
urCita Zivotna situacia; v pochopeni vzajomnej
posobnosti Zivotnej situacie ajej interpretacie
a poskytnuti podpory pri rozhodovani a budovani
reflexivnych Zivotnych drah sakcentom na
jednotlivcami preferované hodnoty (Skyba, 2016).
Prave vdobsledku tejto ,novej“ orientacie
socialnej prace sa zacinaju v praxi socidlnej prace
a superviznej praxi objavovat nové spdsoby prace
s klientmi a supervidovanymi. Vtomto kontexte
mdbzeme hovorit o narativnom pristupe, pristupe
zameranom na ulohy, antiopresivnych
a antidiskriminaénych pristupoch, eklektickom
a integrativnom pristupe.

2. METODY

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

a vyhodnocovani udajov ziskanych
prostrednictvom realizacie kvalitativnej
obsahovej analyzy sme wyuzZili 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 vylucne 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 mozZnosti
direktivnych, nedirektivnych a postmodernych
pristupov v supervizii ato prostrednictvom
charakteristiky teoretickych vychodisk,
zamerania, vztahu a vyuZitelnosti vyclenenych
pristupov v ramci supervizie.

3.1 Direktivne pristupy

Ako sme wuz uviedli pri charakteristike
direktivnych pristupov, direktivne orientovany
pomdhajuci profesional (supervizor) svojimi
pokynmi priamo reguluje myslenie, spravanie
a konanie  klienta alebo supervidovaného
(upravené podla Kratochvil, 2017). Direktivny
pristup je najvhodnejsi vtedy, ak sa
supervidovany, pripadne klient nachadzaju
v Casovej tiesni, akutnej krizovej situacii. TaktieZ je
vhodny vpripade, ak sa nachadza v stave
dusevnej nerovnovdhy 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
zru€nosti alebo skusenosti s danym problémom
alebo situaciou (upravené podla Kopfiva, 2016).

3.1.1 Psychodynamicky pristup

Teoretické vychodiska - suU zaloZzené na
myslienkach Sigmunda Freuda (Bartlova, 2007).
Psychodynamické pristupy predstavuju rozsirenie
a aplikaciu konceptov a spésobov prace, ktoré su
typické pre psychoanalytickld 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 pouZitia
roznych technik a foriem prace (Hajny, 2008).
Psychodynamicky pristup vychadza z dvoch
vychodiskovych presvedceni. Prvym je
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presvedienie, Zze povod kazdej fudskej Cinnosti
spociva v motivaciach, ktoré nie su pritomné vo
vedomi. Druhé presvedlenie je zaloZené na
zdo6raznovani dobleZitosti vyvoja ¢loveka 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). Dolezitym aspektom, na ktory sa
taktiez supervizor zameriava su sklsenosti z
minulosti tykajuce sa klienta i supervidovaného,
ktoré ovplyviuju 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 symbolickd dimenzia
zahffajuca  prezivanie generované mimo
supervizneho procesu, ktoré spravidla do neho
prenikd prostrednictvom skimania skusenosti z
minulosti  supervidovaného i jeho klienta
(upravené podla Bomba, 2011). Vztah medzi
supervizorom a supervidovanym je asymetricky,
plny emécii 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 nedochdadzalo k
prekryvaniu roli supervizora, pretoZe tato
skutoénost mozie 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).

Vyuiitelnost 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 povaZzuje
skutoéné poznanie druhého. Prave poznanie
umozriuje supervidovanému zmiernit strach z

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

nezndmeho, pomenovat vsetko, ¢o je nové a
nezname v kontexte prace s klientom (Kepinsky,
2003). Supervizor vyuzivajuci tento pristup musi
kldst dbraz na procesy prebiehajuce v
nasledovnych troch oblastiach. Po prvé, v
superviznom procese musia byt uéené a zdielané
poznatky a zrucnosti, takym spésobom, ktory je
zrozumitelny 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 ndjst co
najprimeranejSie  sposoby,  ktoré  ulahcia
supervidovanym proces rozvoja emociondlnych a
vztahovych kapacit. Prave neustadly rozvoj a
modifikacia metdd, technik a spésobov prace v
tychto oblastiach by mala viest k skvalitriovaniu
supervizneho procesu vyuZzivajuceho
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-behaviordlnej terapie z myslienok
ktorej vychadza tento pristup moZieme
identifikovat tri odli$né chapania. V ramci prvych
dvoch chdpani kognitivno-behaviordlnej terapie
ide o zameranie na jeden z tychto dvoch
orientdacii, teda v prvom pripade ide o zacielenie
na kognitivnu zlozku terapie a vdruhom pripade o
behaviordlnu zlozku terapie. Tretie ponatie
charakterizuje kognitivno-behaviordlnu 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 sp6soby myslenia a konania
siU menené prostrednictvom systematického
rozhovoru a Strukturovanych behavioralnych
uloh. Takto zamerany supervizny proces
poskytuje priestor pre nové ucenie
supervidovaného (Hawton, et al., 1989), pretoze
vychadza z predpokladu, Ze vsSetky spbsoby
myslenia a konania s naucené (Reza¢, 1998).
Pozornost supervizora je zamerana jednak na

urené naSou skusenostou. Skuto¢nost nemozno ndjst
,vonku®, skutoénost si konstruujeme kazdy sam.”

52



VYUZITIE PRISTUPOV V SUPERVIZII

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 zdiela priklady dobrej praxe
vtom zmysle, Ze mu ponuka rézne metddy,
techniky a postupy veduce k zvySovaniu kvality
a efektivity prace s klientom (Gabura, 2010).
Vyuzitelnost 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 ovplyviujacim vyuZivanie
nedirektivnych pristupov je skutocnost, Ze ich
aplikacia si vyzaduje dostatok casu asily
pomahajuceho profesiondla. Samozrejme je
mozné najskor pracovat so supervidovanym alebo
klientom direktivne a postupne prejst
k nedirektivnemu spdsobu prace (Kopfriva, 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
zaklade ktorej moézeme [udi 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 mnoistvo spiritudlnych
a duchovnych poznatkov. Tieto poznatky vyuZival
hlavne pri skimani nevedomia. Nevedomia podla
jeho nazoru nie je preskimatelné priamo, ale da
sa skumat prostrednictvom produktov, ktoré su
jeho vysledkami. Produkty nevedomia mézu byt
osobného charakteru, to znamena, Ze ide o

produkty, ktoré su vysledkom produkcie
jednotlivca, zaroven vsak existuji produkty
kolektivneho charakteru, ktoré su vysledkom
kolektivnej Cinnosti - fudstva (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 ukazdého
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 objasfiovanie 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 uvéadza Jung (1931)
liecba je produktom, v ktorom hra ulohu cela
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
prindsaju okrem svojich jasne definovanych
oblasti vedomia, neurdito rozsireni oblast
nevedomia. Stretnutie dvoch osobnosti je ako
zmieSanie dvoch (r6znych) chemickych latok:
ak vobec existuje nejakda kombinacia, obe su
premenené. NemOzete 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 dbvera. V tomto vztahu by
mal supervizor zaujat nehodnotiaci postoj voci
supervidovanému a zéroven podporovat rozvoj
schopnosti supervidovaného (Fordham, 2006).
Vyuiitelnost v kontexte supervizie — aplikaciou
tohto pristupu supervizor berie do Uvahy
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skuto¢nost, Ze funkcie (zmyslové vnimanie,
myslenie, intuicia a citenie), ktoré definuju fudsku
¢innost sa u kazdého supervidovaného mozu lisit.
Rozpoznanim jednotlivych funkcii fudskej ¢innosti
u supervidovanych mdze prispdsobovat
intervencie apomdct supervidovanému, aby
vyuZival svoje silné stranky, rozvijal funkcie, ktoré
su vjeho lfudskej Cinnosti sekundarne. V ramci
supervizie supervidovany prezentuje problém,
ktory by potreboval wvyriedit. Supervizor
podnecuje exploraciu problému supervidovaného
tym, Ze mu kladie rézne 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 situacia?”
(citovy typ). Tento pristup umozniuje, aby sa
v priebehu supervizneho procesu objavili nahle
»zablesky”,  ktoré pomdhaju  superviznemu
procesu. ,Zablesky” predstavuju cenné
informacie pochadzajuce z nevedomia
supervidovaného a objavuju sa pri postupnom
odhalovani materialu 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 voc¢i 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 zahffa 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 skutocnost, akym sa klient
chce stat astvrtou je vysnenda predstava, ktora
vyjadruje to, akym ¢lovekom by klient chcel byt,
pri zohladneni vSetkym doleZitych skutoCnosti.
Vychadzajuc z tejto koncepcie Rogers ustanovil
pojem SELF (obraz osebe samom), ktory je
zakladnym komponentom vyvoja osobnosti
klienta. Clovek by podla neho nikdy nemal byt
spokojny sam so sebou, ale ma neustale 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 vyufziti jeho vnutorného potencialu
(Kratochvil, 2017). Supervizor a supervidovany su
v superviznom procese sustredeni na aktudlnu
situaciu, teda to, o sa v procese supervizie deje
tu a teraz. Supervizor vnima supervidovaného ako
prezivajicu osobnost azaobera sa jeho
vnutornym zazitkom (Gabura, 2010).

Vztah — zakladom 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 vyznacuje ,bratskym vztahom“ a zdielanym
zazitkom medzi supervizorom a supervidovanym
(upravené podla Kratochvil, 2017).

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

3.2.3 Pristup zamerany na ¢loveka

Teoretické vychodiska — nachadzame v uceni
Carla R. Rogersa, ktory je zakladatefom tohto
pristupu. Pristup zamerany na klienta zaradujeme
do humanisticko-existencidlnych pristupov
(GajdoSova, 2013). Charakteristickym znakom
tohto pristupu je skutocnost, 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 presvedéeni 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 skutoCnosti pristup zamerany na
¢loveka umoziuje supervidovanému prezit vztah,
ktory pre neho nepredstavuje ohrozenie, ale
naopak je pre neho vztahom, vktorom ndjde
podporu, pochopenie a prave preto sa mdze spolu
so supervizorom zamerat na odhalenie vyznamov,
ktoré charakterizuji jeho pracovni cinnost i
jeho vztahy na pracovisku. Supervizia rémcovana
pristupom zameranym na cloveka umoznuje
supervidovanému plne prezit seba samého
v kontexte jeho pracovnej cCinnosti a vztahov
(Brnula & Kucharova, 2019).
Vztah - zdkladnymi charakteristikami vztahu
medzi supervizorom asupervidovanym 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 teérii, 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 sluZi ako lie¢ebny katalyzator. V tomto
dévernom 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 potencidl klienta
a vplyvom jeho vnutornych zdrojov sil sa
organizmus zacina rozvijat  pozitivnym
smerom. (s. 9)
V stvislosti s pristupom zameranym na Cloveka
hovorime teda 0 neautoritativnom,
nepaternalistickom, ale rovnocennom vztahu
medzi supervizorom a supervidovanym (Brnula
& Kucharova, 2019).
VyuiZitelnost vramci supervizie — supervizia
rdmcovana 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 spdsob reagovania a spravania sa v danej
situdcii“ (Oravcova, 2013, s. 101).

umozriuje 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,
vsetky oblasti pracovnej ¢innosti
supervidovaného a pod. (Merry, 2004).

3.2.4 Gestalt pristup

Teoretické vychodiska — tvorcom gestalt terapie
je F. Perls, ktory sa pri oznaleni tejto terapie
inSpiroval klasickym nemeckym psychologickym
smerom ato nemeckou Skolou tvarovej
psycholdgie. Perls svoju pozornost zameriaval
najmd na percepciu azastaval myslienku
celostného chapania psychickych zazitkov. Podla
jeho predpokladov maju neurotici nespravnu
interakciu s vonkajsim svetom i svojim vlastnym
telom av dosledku toho sa nedokdzu otvorene
prejavit. Podla Perlsa je hlavnou pri¢inou ludskych
problémov nedostatoénd 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, Ze
preZivanie  jednotlivca sice mdZie  mat
bezprostredny charakter, ale minuld skidsenost
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 vychodiskd 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 skutoénost, ako
minulé skudsenosti 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 suéasnosti je gestalt pristup zaloZeny na
dialogickom vztahu, pricom supervizor nie je
v expertnej ani autoritativne] pozicii. Vztah medzi
supervizorom a supervidovanym je
charakterizovany akceptiaciou, 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 preZitym
skisenostiam. Vztah ~medzi supervizorom
a supervidovanym je dolezitym prostriedkom
prostrednictvom  ktorého dochadza krastu
(profesiondlnemu  rozvoju)  supervidovaného
(upravené podla Polak, 2004).

Vyuzitelnost v rdmci supervizie — tento pristup je
vyuzitelny hlavne v skupinovej supervizii, kedy
supervizor sa pocas vykonu supervizie sustredi na
problém, resp. pripad jedného Ucastnika
supervizie, ostatni su Ucastnici suU v pozicii
pozorovatelov pripadne pomahaju pri realizacii
niektorych metéd alebo technik (upravené podla
Oravcovd, 2013). Gestalt pristup vychadza
z paradoxného chapania zmeny, ktoré
predpoklada, Ze k procesu zmeny -
profesionalnemu 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 zmysluplnd 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 vychdadzajlce 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 fudsky jedinec Zijuci v fudskej spolo¢nosti je
zéroven sucastou urcitych vztahovych vazieb.
Systemicky orientovani odbornici vnimaju systém,
jeho vztahové vazby a problémy ako jeden celok
(Mozesova, 2015).

Zameranie — podfa 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. Zdoraznuje vyznamnu ulohu
vztahov jednotlivych prvkov, ich vyvoja ivyvoja
systému ako jednotného celku (Veltrubska, 2008).
KedZe systemicka terapia ako vychodiskova tedria
systemického pristupu je definovanda ako
komunikaény proces, fundamentdlnou
predpokladom je skonStruovanie efektivneho
terapeutického, v nasom pripade supervizneho
systému. Zakladnou metddou 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
vediucim  ksvojpomoci, 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  aktivizaciu vlastnych zdrojov
klienta (supervidovaného) (Mdzesova, 2015).
Vztah — v systemickom pristupe v supervizii mdze
byt wvztah supervizora a supervidovaného
charakterizovany ako rodi¢ovsky (rodi¢-dieta).
Zéaroven vsak supervizor moze zastdvat poziciu
utitela alebo sprievodcu. Vo vietkych 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 sposob 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.”

56



VYUZITIE PRISTUPOV V SUPERVIZII

uplatnenie hlavne v oblasti supervizie organizacie,
timovej Ci skupinovej supervizie. Tento pristup v
supervizii umoZiiuje ndjst organizécii stratenu
rovnovahu a udrzat ju ako celok. Pre superviziu je
velmi vhodny 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 kond a klient nie je len
predmetom jeho intervencii, ale sdm klient je
najlepSim expertom na svoj vlastny Zivot. V takto
orientovanej  supervizii sU  supervizor a
supervidovany komponentmi véacsieho 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 sprdvania. 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 suvisia s transformdciou spolo€nosti
mobzeme 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 Struktury. Preto
vSetko, ¢o sa zdalo byt nemenné, sa da zmenit
a pozitivne dekonstruovat. Tradicné
poziadavky anormy, charakteristické pre
jednotlivca modernej kultdry, mézu byt v ére
postmodernity  zmenené na zaklade
jedine¢nych skusenosti a projektov
konstruovania Zivota zaloZenych na osobnych
charakteristikach  (individudlnych, malych
pribehoch. (s. 125)
Postmoderné pristupy zodpovedaju novému
chapaniu  prezZivania  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 spbsobmi ¢i prostriedkami si ¢lovek utvara obraz seba
samého i sveta, ktorého je sucastou. Socialny konstruktivizmus

(Vaska, 2014). KedZe dolezitym prostriedkom
utvarania spolocenskej i fudskej reality podla
socidlneho konstruktivizmu je jazyk, doraz sa
kladie na rozne lingvistické reprezentdcie, ktorymi
su jazyk, slova a vyznamy (Ondruskova, 2009). Zo
socidlneho konstruktivizmu vychadza aj narativna
terapia, ktora
je zaloZzena na myslienke, Ze [udia organizuju
svoj zivot prostrednictvom pribehov (teda
pouzitim narativnej alebo textovej metafory).
Ked mame skdsenost s klientom, ktory za nami
prichddza scielom 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 ¢asu. (Miller & Madigan, 2011, s. 6)
Délezité je taktiez zdoraznit, Ze kazdy ¢lovek ma
nielen svoj pribeh, ale ziroveri 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. Nardcia pomaha dat Zivotu klienta
podobu pribehu, to terapeutovi umoZnuje
nahliadat na Zivot klienta ako na pribeh, ktory je
zmysluplny anaplfiujici. Na druhd stranu
metafora socialnej konstrukcie kladie doéraz na
skuto¢nost, Ze realita Cloveka je utvédrana
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
rozprdvania Zivotného (pracovného) pribehu,
ktorého rozpravaéom je supervidovany pochopit
to, aké pribehy konStruuju pracovny Zivot
supervidovaného. supervizor si musi byt vedomy
toho, 7e vtomto okamihu sa stdva sucastou
reality  supervidovaného. Jeho  vnimanie
supervizora je podmienené jeho
predchadzajucimi skusenostami. Supervizor sa
zaujima oto, aky dopad maju vplyvné
spolocenské a kultdrne 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 Cclovek, jeho konanie, spolocenské
usporiadanie iZivotna 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 prefitie pribehu (Cavojska,
2015), ato aj za pomoci kladenia doplniujucich
otazok 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 zaloZzeny na vzajomnej Ucte
a dovere (upravené podla Freedman & Combs,
2009).

Vyuzitelnost v rdmci supervizie — tento pristup je

v kontexte supervizie vyuzitelny v pripade, ked'

chce supervizor porozumiet tomu, aké pribehy
utvaraju realitu supervidovaného v suvislosti
sjeho profesionalnym rastom (Vaska, 2014
upravené podla Hambalek, 2011). Narativny
pristup umoZiuje aj samotnému supervizorovi
zaujat vlastny postoj a ziskavat nové pohlady a
chdpania toho, ¢o ui robi. Vnimanie sveta ako
sveta plného réznych pribehov pomaha odhalit
skutocné fudské usilie v supervizii. Zaroven si je
vsak supervizor vedomy, Ze ide len o pribehy,
ktoré su premenlivé. To znamena, Ze v réznych
kontextoch mézu 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 zaroven je vyuZitelny
v skupinovej  supervizii, kedy jeden zo
supervidovanych  vyrozprava svoj pribeh
a Clenovia superviznej skupiny su v pozicii
posluchacov a neskor 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 specificky 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
pomahajicim  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 prdve malé Uspechy su podnetmi
veducimi k rozvoju sebalcty a sebaddvery klienta
a zaroven 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 Ulohy sa nehlada
pric¢ina problémov, skor ide o snahu najst faktory,
ktoré udrzuju klienta v problémovej Zivotnej
situacii.” Uloha socialneho pracovnika
(supervizora) spociva vtom, aby klientovi
(supervidovanému) poskytol pomoc pri
rozhodovani sa, aké Ulohy chce plnit a aké aktivity,
veduce k splneniu tychto dloh 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 socialny 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)
aklienta  (supervidovaného) je  zaloZeny
a partnerstve a posilfiovani (Hudecova, 2017).
Socidlny pracovnik (supervizor) podporuje a
sprevadza klienta (supervidovaného) v ispesnom
plneni uloh, ktoré si sam zvolil.

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

rozvojom sebadcty a sebadobvery
supervidovaného supervizor pomaha
profesionalnemu rastu supervidovaného.

Supervidovany je v rdmci tohto pristupu vnimany
ako aktivny subjekt, ktory participuje na vSetkych
ukonoch prebiehajucich v superviznom procese
(Vaska, 2014). Aplikacia tohto pristupu je vhodna
hlavne pri rieseni nasledovnych problémov s
ktorymi sa supervidovani vo svojej praci mozu
stretnit a to napriklad pri interpersondlnych
konfliktoch, problémoch SO spravanim,
problémoch s napifianim roli, problémoch
vznikajucich 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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v individualnej 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 ¢ernosského
pévodu hlavne v USA aVelkej 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
vychddza z antidiskriminaénych pristupov pod
ktorymi Smrek (2015, s. 188) rozumie: ,pristupy
zamerané na odstranenie  diskrimindcie
postavenej na rase, etnicite, pohlavi, sexudlnej
orientacii 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
konfrontdciu roéznych foriem diskrimindcie
(Dhillon-Stevensova, 2004).

Vztah — vsuperviznom procese vyuZivajucom
prvky  antiopresivnych  a antidiskriminaénych
pristupov je nevyhnutné vytvorenie dialogického
vztahu medzi supervizorom a supervidovanym.
Vramci toho dialogického vztahu sa vytvéra
priestor pre analyzu a preskimanie vlastnych
skusenosti tykajucich sa utlaku ¢i diskriminacie.
Supervizor isupervidovany musia byt vtomto
vztahu proaktivni (Dhillon-Stevensova, 2004).
Vyuiitelnost v rdmci 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 moze byt supervidovany pri svojej praci
vystaveny. Mozeme napriklad hovorit o Gtlaku
v pracovhom prostredi, vo vztahu medzi
supervidovanym socialnym pracovnikom
a klientom iv samotnom superviznom procese.

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

Supervizor méze v rdmci supervizie diskriminaciu
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
profesionala. Tieto pristupy su vyuzitelné
predovsetkym v individualnej 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 s ostatnymi  pristupmi  velmi
Specificky, pretoZze nevychadza zvlastnych
poznatkov, ale snaii sa z roznych
psychoterapeutickych a poradenskych smerov
preberat efektivne prvky a postupy (Kratochvil,
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” tedriu,
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 d6vodu,
Ze socidlni pracovnici sa vpraxi stretdvaju
sroznymi typmi klientov, ktori prichadzaju
s réznymi problémami a tazkostami.
Zameranie - veklektickom spOsobe prace
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 vzdy problém
na ktorom sa supervizor a supervidovany
spolo¢ne zhodnu, spolocné stanovenie cielov
prace asamozrejme zhoda vtykajuca sa

Postupna kombindcia viak m6ze 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) vychddza zo
spoloénych vychodiskovych faktorov!® réznych
psychoterapeutickych a poradenskych smerov.
Vztah je zalozeny na dbvere klienta
(supervidovaného) voCi 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 vychodiskd eklektického pristupu jeho
vyuzitelnost 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 situécii,
ktoré v supervizii nastanu.” V supervizii v socidlnej
praci  je  eklekticky  pristup  vyuZitelny
z nasledovnych dévodov:

e supervidovanému je umoZnené vyuzivat
poznatky réznych pristupov;

e teoretické vychodiskd jednotlivych pristupov
sa dotykaju roznych oblasti problémov
a z toho d6vodu sa mdzu uéelne dopinat;

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 pokusajuci sa
zjednotit rozne teoretické pristupy do vys$sieho
celku alebo vytvorit tedriu im nadradend.” Tato
integracia réznych pristupov méze mat empirickd
podobu alebo ide ointegriciu poznatkov
vedeckého vyskumu, ktory je zamerany na
skimanie efektivnych faktorov utvarajlcich
spolo¢né 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 vietkych vyznamnych psychoterapeutickych
smeroch nachadzame spolo¢né ucinné faktory;

2. v roznych pristupoch moézeme 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 mbieme
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 presvedceni, ktoré mozeme vyjadrit anglickou
frazou ,one-size-fits-all“ (inak povedané jeden
druh liecby, terapie sedi vSetkym klientom). Pre
terapeuta ¢i supervizora moie byt lakavé
a dokonca aj jednoduché vyuzivat jeden spdsob
prace pri roznych typoch klientov, avsak je to
v protiklade s reSpektovanim individudlnych
rozdielov. KedZe integrativny pristup vychdadza
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 prisposobovany rdznym potrebam
klientov (supervidovanych). Rovnako aj aj
v pomahajicom (superviznom) procese su
aplikované efektivne metddy 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 ciefmi vkonelnej 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 plnd pozornost,
aktivne ho pocuval, poskytoval mu spatnu vazbu,
informacie av pripade potreby aj instrukcie.
Klienti i supervidovani ocakavaju, Ze tento vztah
im poskytne potrebnu podporu, pomoc v zmysle
lepsieho porozumenia problémom s ktorymi
prichadzaju, ale zarovenn ocakavaju ulavu od
uzkosti a zmenu (Norcross & Popple, 2017).
Vyuiitelnost vramci supervizie — integrovana
supervizia zdoraziuje tie faktory, ktord su beznou
sucastou vyznamnych terapeutickych smerov,
pricom vyuziva osobitny prinos Specifickych
technik.  Sprdvne  pouZivanie  spolo¢nych
a Specifickych faktorov je z perspektivy klientov
najefektivnejSie  a z perspektivy  supervizorov
najprijatelnejsie (Garfield, 1992), a to zdovodu, zZe
pre obe strany predstavuje prinos. Tento pristup
svojim charakterom je vyuZitelny prave vo
vycvikovej supervizii, kedy supervizor pomdha
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  pomahajicich  profesidach.  Kazdy
z pristupov, ktorymi sme sa zaoberali ma svoje
Specifika a charakteristické c¢rty. 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 Géelom jeho profesionalneho rozvoja.
Teda je vyuZitelny najméa v individudlnej forme
supervizie, zaroven vsak svoje uplatnenie

nachadza aj v inych formach supervizie napriklad
v skupinovej forme, vramci ktorej supervizor
vyuZziva viac individualizované metddy a techniky
za Ucelom rozvoja jednotlivca. Na strane druhej je
to systemicky pristup, ktory sa moze sustredit aj
na jednotlivca, ale jednotlivec ho zaujima
v kontexte vztahov avidzieb 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 ¢loveka 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
mézeme 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 skusenosti s aplikdciou
jednotlivych  terapeutickych  a poradenskych
pristupov v supervizii. Ndasledne je potrebné
konfrontovat teoretické poznatky s poznatkami
empirickymi, aby bolo mozZné vytvorit ucelenu
koncepciu  vyuZitia jednotlivych  pristupov
v supervizii.

Sme presvedéeni otom, Ze sumarizaciou
doleZitych teoretickych  vychodisk a prvkov
jednotlivych pristupov sme vytvorili teoreticku
zakladnu pre dalSie rozpracovanie skimanej
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 dnenom definicie Eisa (in Schavel et al.,, 2010), ktora
ponimani nevyhnutnou sucastou pre skvalitnenie hovori, Ze
vykonu odbornych ¢innosti profesionalov v danej filozofiu  supervizie v pomahajucich
oblasti. Z tohto dovodu je nevyhnutné venovat profesiach (pokial sa vébec o nieCom takom
danej problematike dostato¢nt pozornost a v ¢o da hovorit) je podia méjho nazoru ,terapia“
najvaciej miere implementovat superviziu do prace supervizanta, nie jeho ,osobnosti“-
praxe socialnych pracovnikov. Nasledujtca $tddia nakolko tieto dve veci je potrebné od seba
ma preto za ciel predstavit superviziu v socialnych odlisit. Supervizia sa spravidla konéi vtedy, ked'
sluzbach. si supervidovany uvedomi nejaku suvislost so
Slovo supervizia pochéddza z latinského jazyka svojim osobnym Zivotom. CiZe konti tam, kde
a znamenad hladiet nad alebo cez. V akademickej zatina terapia. (s. 11)
obci nemoino najst jednotnd definiciu pojmu Pre vykon kvalitnej a prospesnej supervizie je
supervizia.  Najéastej$ie sa  objavuje v okrem profesionality supervizora a prinosného
psychoterapii a pomahajlcich profesiach, kde je vzdjomného  vztahu so  supervidovanym,
vnimana ako poradenskd metéda, vzdeldvac nevyhnutnym faktorom frekvencia superviznych
proces, & odbornd &innost zamerand na stretnuti zaloZzend na skutoénych potrebach
zvySovanie 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 Halukova, PhD., Vysoka $kola zdravotnictva a socialnej 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 aktudlne
informacie v oblasti supervizie a to v kontexte
legislativnej Upravy, poukazat 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.

Studia ma kvalitativny charakter a vyuZiva
metodu 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 socidlnej 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 socidlnych
sluzbach

Sucastou historicky prvej samostatnej pravnej
Upravy socialnych sluzieb — zakona ¢. 448/2008 Z.
z. o sociadlnych sluzbach a o zmene a doplneni
zédkona €. 44/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani
(Zivnostensky zédkon) v zneni neskorsich predpisov
— sa s udinnostou od 1. januara 2009 stala na
Slovensku aj problematika kvality socidlnych
sluZieb. Spociatku vSeobecné rdmce pre
vytvaranie kvality a pre hodnotenie jej podmienok
sa v priebehu rokov blizSie Specifikovali a
rozpracovali do ucinnej 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 kritérid kvality ustanovené
zakonom, vykon hodnotitelskej Cinnosti podla
zakona sa opakovane posuval (najnovsie k 1.
septembru 2019). Ako dévod sa uvadzala snaha
pripravit a odborne podporit poskytovatelov pre
vykon kvalitnych socidlnych sluzieb podla

poZiadaviek zadkona, a zdroven, vytvorit
zodpovedajuce organizacné a personadlne
predpoklady pre zacatie hodnotitelskej ¢innosti,
vratane odbornej pripravy a metodickej podpory
hodnotitelov (internych aj externych).

Sucastou socialno-politického vyvoja na Gseku
kvality socialnych sluzieb bolo aj uznanie zaujmu o
jej zvySovanie ako narodnej priority a jej
zakomponovanie do dokumentu ,Narodné
priority rozvoja socidlnych sluzieb na roky 2015-
2020“ (2014) so stanovenym meratelnym
ukazovatelom, ,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 uskutoCriovat program
supervizie. Toto ustanovenie sa nevztahuje na
socidalne 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,
tlmocnicka sluzba, sprostredkovanie timocnickej
sluZby, sprostredkovanie osobnej asistencie,
poziCiavanie pomocok, denné centrum, jedalen,
pracovia a stredisko osobnej hygieny.
Nepopierame vsak, Ze aj v tychto druhoch
socialnych sluzbach méze za istych podmienok
dojst k potrebe supervizie, preto zdbrazriujeme,
Ze zdkon sice povinnost supervizie v tychto
pripadoch neuklada, no ani nezakazuje.

V pripade potreby moiu 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 telekomunikacnych technoldgii,
odlahcovacia sluzba, pomoc pri zabezpeceni
opatrovnickych prav a povinnosti, poskytovanie
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socialnej sluzby v integrachom centre. Pravna
Uprava ustanovuje povinnost superviziu pri
vybranych druhoch socidlnych sluzieb nielen
uskutocnovat, ale aj vypracovat jej podrobny
program, s cielom zwysit profesiondlne

kompetencie, zlepsit vztahy medzi
spolupracovnikmi, zabezpecit ochranu
prijimatelov socialnej sluzby pred
nekompetentnymi zasahmi 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 individudinej a skupinovej formy
a prostrednictvom metdd supervizie predchadzat
omylom a chybdm predovsetkym odbornych a
veducich zamestnancov.

Zariadenia sociadlnych 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 zaujme
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. Kvalifikaéné 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, psycholdgia a akreditovanom podla
osobitného predpisu (prislusny studijny program
mohol byt absolvovany, aj v zahranici). Novela
zakona o socidlnych sluzbach vykonana 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 o) vyssie
vymedzenych Studijnych programoch.
Novelizovana prdvna Uprava vychadzala z
potreby precizovania potrebného vzdelania a to

zosuladenim poziadaviek kladenych na
supervizora, aj s inymi pravnymi Upravami v ramci
odvetvovej pésobnosti (zakon ¢. 305/2005 Z. z. o
socidlnopravnej 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 socialnych
veci a rodiny a o zmene a doplneni niektorych
zakonov). Pridanie casového rozsahu odbornej
akreditovanej pripravy naplifia a spifia legislativne
stanovené kvalifikatné predpoklady, zaroven
prispieva ku kvalite poskytovanej sluzby.

Vyssie uvedené kvalifikacné predpoklady nam
urcuje sucasna platna legislativna uprava, avsak
medzi poZiadavky patri tiez profesionalna reflexia.
Profesionalnu reflexiu, ako proces sebapoznania
socidlneho pracovnika v oblasti jeho profesijného
Zivota. Je to isty spbsob 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 socialnych sluZieb;

e metddy aké vyuzZiva v praktickej socidlnej
praci

o metodiku, ktoru uplatriuje;

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

e  zrucnosti, schopnosti a vlastnosti, ktoré
pomahaju 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 sluzbach je byt dobrym ucitelom, no
zaroven aj Ziakom. Je pre neho totiZ nevyhnutné
neustdle ziskavat nové poznatky a vzdelavat sa.
Zaroven musi vediet spravne aplikovat utebné
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 objektivnhe zhodnotit
problémové  situacie, poskytnit na ne
alternativne pohlady a nasledne byt napomocny
pri hfadani rieseni (Schavel & Tomka, 2010).

Supervizor pri svojej praci disponuje
primeranou mierou kritického pristupu voci
supervidovanému, zarovern 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 organizdcie prizyvaju supervizorov
pri organizacnych zmenach, 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 bezpeéného a stimulujuceho 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 rdmci organizacie rozliSujeme dva typy
supervizorov - internych supervizorov a externych
supervizorov:

e externy supervizor — vidy pracuje na
objednanie firmy alebo veduceho, to
znamenad, 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 su¢astou pracovného
timu, no zdroven disponuje vsetkymi
predpokladmi pre vykon supervizie. V rdmci
organizacie ma kompetencie vykonavat
superviziu len vodi 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).

Dévody na vykondvanie supervizie mozu byt
rozne, prioritne vsak 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 moze sustredit na
vlastné problémy v praci, ale méze tiez zdielat so
supervizorom zodpovednost voci klientom.

Supervizia ma rozli¢né 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. Horizontalnu 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 mobzie
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 ¢omu smeruje, na ¢o bude
orientovana a socialny pracovnik a supervizor sa
musia dohodnut, kedy moze 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 nahravky dochadza k
vyhodnoteniu efektivnej, ale aj neefektivnej
komunikacii, ako aj jednotlivych postojov a
zachytava neverbalitu zacastnenych stran. Takéto
typy nahrdvok je mozné pozastavit, pretacat,
spomalovat a zrychlovat.

Superviziu  modZeme  rozliSovat  podla
naliehavosti na planovanu a krizovu. Supervizne
stretnutia sa vacsinou uskutocnuja
prostrednictvom planovanych stretnuti. M6Zeme
sa stretndt so situaciou, kedy u socidlneho
pracovnika vznikne akutna potreba supervizneho
stretnutia a prave tuto situaciu moézeme zaradit
medzi krizovd 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).
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Dal$im kritériom, ako mézeme delit superviziu
je pocet supervidovanych os6b. Podla tohto
delenia pozname superviziu individudlnu a
skupinovu. Obe supervizie, ako individualna tak aj
skupinovd maju svoje vyhody a nevyhody. Vidy sa
musi urcit, aka forma supervizie je vhodna,
pretoZze 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 mda prevazne vzdeldvaciu
funkciu a je potrebné v nej vytvorit priestor pre
spatnu vazbu. Spatna vazba v supervizii posiliuje
a naprava chybne zauzivané postupy. Individudlne
supervizne stretnutie by nemalo trvat viac ako
hodinu, pretoze vtedy dochadza k poklesu
pozornosti a produktivity. NajvacSou vyhodou
individualnej supervizie je to, Ze supervizor mbze
plne  venovat vSetku svoju  pozornost
supervidovanému. Pri individualnej 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 moze
mat niekolko dévodov. Prvym dévodom méze byt
ekonomické wvyuZitie casu, alebo usSetrenie
financii. Vytvorenie superviznej skupiny musi byt
slobodnou volbou vietkych zt¢astnenych. Dalsou
vyhodou, ktord poskytuje skupinova supervizia
supervidovanym je td, Ze skupina si mobze
poskytovat podpornt atmosféru. V skupine sa
mdZu aj novi pracovnici podelit o svoje Uzkosti a
zistit, Ze ostatni ¢lenovia skupiny moézu celit
podobnym  problémom. Tretou wvyhodou
skupinovej supervizie je jej preventivny charakter,
pretoze supervidovani sa udia 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 méze byt velmi prospes$na, 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 c¢lena ovela menej &asu, ako pri
individualnom pristupe (Hawkins & Shohet, 2004).

Medzi timovou a skupinovou superviziou je
viacero rozdielov. Témy na superviziu mozu byt
podobné, ale sposob 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 urcita 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 wvyuZitd schopnost timovej spoluprace
vSetkych ¢lenov timu. V praxi sa pomerne ¢asto
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 vic¢Sinou voli
supervizor menej narocné témy, ktoré podporuju
komunikaciu a ochotu timu si vypo€ut nazory
druhych. Podmienkou pre zahdjenie timovej
formy supervizie je mat dostatotné casové a
finanéné prostriedky, aby sa mohla uskutoérovat
pravidelnd supervizia. K zaciatku realizacie
supervizie je vhodné, ak su stanovené jasné ciele
a vsetci supervidovani suhlasia s Ucastou na
supervizii. Pred zaliatkom sa vytvori supervizna
skupina a stanovi sa spdsob vystupov zo
supervizie. Spolo¢nym znakom timovej a
skupinovej supervizie je ten, Ze je potrebné zvazit
pocet Ucastnikov na supervizii, idedlny pocet
¢lenov je okolo dvanast. VAcsi pocet ¢lenov je pre
timovu superviziu nevyhodny, pretoze clenovia
nemaju dostatok priestoru na vyjadrenie.

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

Za najcennejSiu vyhodu sa vsak pri timovej
supervizii  povazuje  vzajomné  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, ¢o 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
poétom 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 cast
zodpovednosti za kvalitu prace
supervidovaného, jeho ciefom 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

Zakon o socidlnych sluzbach, blizsie
nespecifikuje program supervizie. Pojmy ,pladn
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 kritérida upravujice systém
supervizie v zariadeniach socidlnych sluZieb)
hovori o superviznom pldne. Minimalne
naleZitosti programu supervizie ustanovuje § 3
vyhlasky ¢. 103/2018 Z. z. ministerstva prace,
socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky,
ktorou sa vykondvaju niektoré ustanovenia

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

Podla  spominanej  vyhldsky  program

supervizie obsahuje tieto nalezitosti:

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 organizacie, potreby pre ich
naplnenie, sposob realizdcie supervizneho
program, spOsob vyhodnocovania supervizneho
programu a jeho aktualiziciu, finan¢né a iné
podmienky programu (Schavel et al., 2010).

4. DISKUSIA
Uz spomenutou novelou zakona o socidlnych
sluzbach sa posunul aj zaciatok Ccasovej
posobnosti vykonu hodnotenia podmienok kvality
poskytovanej socidlnej sluzby ministerstvom od 1.
septembra 2019 (§ 110d zakona o socialnych
sluzbach). Zaroveri 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 si popisané v jednotlivych
oblastiach, pricom v rdmci 2. oblasti Proceduralne
podmienky 2.10 Kritérium: Hodnotenie
poskytovatela socidlnej sluzby, ¢i je spOsob
poskytovania sociadlnej sluzby v sdlade s
potrebami prijimatela socidlnej sluzby a v sulade s
cielmi poskytovanej socialnej sluzby, pricom
indikator s najvyssou vahou 3 znie:
poskytovatel socidlnej sluzby md vypracované
vnutorné postupy hodnotenia poskytovania
socidlnych sluZieb a aktivne ich realizuje.
Pravidelnd supervizia, na vsetkych trovniach
(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
moZnosti uciacej sa organizdcie. Poskytovatel
socidlnej sluZby pravidelne sleduje, z pohladu
odbornosti, vyvoj metdd a postupov socidlnej
prdce, aktivne vyhladdva a ponuka moZnosti

stdZovych pobytov v domdcich organizdcidch a

zahranicnych organizdcidch. UmoZriuje svojim

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

Poskytovatel  socidlnej  sluzby  spdtne

konfrontuje urovenn 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 prijimatelom

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 zadvaznymi pravnymi predpismi a na
hodnotenie zamestnancov, ktoré zahfiaju
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 kvalifikaciu. V nadvaznosti aj na
osobny a odborny rast, mdie 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 zdkona o socidlnych
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 ocakdvania
zakaznikov, v socialnych sluzbach prijimatelov a
ich rodiny (Repkova, 2001).

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

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

Odborna sposobilost je splnenie kvalifikacnych
predpokladov pre vykon urcitého povolania.
Kvalifika¢né predpoklady pre vykon jednotlivych
pracovnych ¢innosti (povolani) v socidlnych
sluzbach su presne definované (vymedzené)
zdkonom.

3.4  Kritérium: Systém  supervizie u

poskytovatela sociadlnej sluzby.
Potreba supervizie v socidlnych sluzbach
reflektuje ndrocnost prace v tomto sektore. Preto
superviziu mbzeme  charakterizovat, ako
najucinnejSiu metddu predchadzania syndromu
vyhorenia, ktory sa prejavuje zvacsa zniZenou
citlivostou k prijimateflom socidlnych sluZieb.
Predstavuje velmi efektivnu metddu ucenia sa. V
ramci dobrej praxe supervizie je doblezité
zabezpeCit  ,iny pohlad” nezavislého a
kvalifikovaného odbornika supervizora, nielen pre
jednotlivého zamestnanca, ale aj pre skupiny
zamestnancov (podla vykondvanej odbornej
¢innosti), Ci pre organizaciu ako taku a jej vedenie.
Vsetky tieto drovne suU sucastou systému
supervizie a v kone¢nom efekte by sa mali
premietat do kvality socidlnej sluzby a tym do
kvality Zivota prijimatelov socidlnych sluzZieb. Aj
preto ma Kritérium 3.4 v bodovani dbleZitosti
najvyssiu vahu 4.

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

Zakon o socialnych sluzbach tak, ako sme uz
spominali, zavdzuje poskytovatelov vybranych
druhov socidlnych sluzieb k priprave, realizacii a
vyhodnocovaniu komplexného pldnu supervizie.
Komplexnost spociva v zamerani supervizie na
rozlicné organizacné urovne (organizacia ako
celok, vedenie organizacie, skupiny
zamestnancov, jednotlivi zamestnanci/), v
roznorodosti jej foriem (napr. skupinovd a
individudlna supervizia) a v potrebe jej
pravidelného vyhodnocovania. Problémy, ktoré
maju  organizdcie poskytovatelov socialnych
sluZieb so systémom supervizie, nespocivaju lenv
jej nedostato¢nom 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 socialnych sluzieb.
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5. ZAVER

Napliianie kvality v oblasti supervizie mdze byt
z rozlicnych dévodov problematické. Uz v
minulosti sa v oblasti socidlnych sluzieb
supervizori stretdvali s nevélou poskytovatelov
socialnych sluZieb realizovat superviziu, ¢o viedlo
az k absencii supervizie v niektorych zariadeniach
socialnych  sluzieb, prip. bola supervizia
realizovand maximalne raz rocne ako ,nutna
jazda“. Casto ide aj o nevedomost poslania, ciefov
supervizie a jej vnimania ako , kontroly“, ¢i naopak
je spajana s prehnanym ocakdavanim, ako rychlym
vyrieSenim vsetkych problémov. Je dblezité si
uvedomit, 7e supervizia je dlhodoby a hibkovy
proces a jej podstatu najlepsie vystihuje citat ,ak
by bola socialna praca naboZenstvom, supervizia
by bola jej hlavnou bohosluzbou” (Schavel et al.,
2010). Preto verime, Ze zvySovanie
profesionalizdcie prostrednictvom legislativy a
hodnoteni podmienok kvality, prispeje k
udrZiavaniu a zvySeniu poskytovanej socidlnej
sluzby, prispeje k spokojnosti zamestnancov a
predovsetkym prispeje k uspokojovaniu potrieb a
kvalitnému Zivotu prijimatelov socialnych sluZzieb.
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VEDECKE ODPOVEDE NA AKTUALNE OTAZKY SUPERVIZIE V SOCIALNEJ PRACI Zbornik vedeckych $tudif

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 axidlnym 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 chapeme v sulade so slovenskym

Etickym kdédexom supervizie (2018), pricom

kurzivou uvadzame vlastné doplnenia:
Supervizia je metdda kontinudlneho rozvoja
profesionalnych  sposobilosti  pracovnikov
v pomdhajucich profesiach a Studentov tychto
profesii, ktory dosahuje za pomoci
kvalifikovaného supervizora prostrednictvom
reflexie, podpory, superviznych metdd
atechnik. Je prostriedkom skvalitiovania
prace jednotlivca, timu, skupiny alebo cinnosti
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 cielovy objekt supervizie
(supervizia organizdcie). BeznejSim chapanim je
prvé uvedené, ¢o potvrdzuje aj znenie uvedeného
etického kédexu. 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 $tudii budeme organizéciu 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 chapanie
organizacie v kontexte institucie, Specifika
organizacii  poskytujucich  socidlne  sluzby
vzhladom na superviziu ako jeden z nastrojov
budovania jej organizacnej kultary.

1.1 Organizacia a institucia

Organizdcia vo vsSeobecnosti oznacuje
usporiadanie celku, resp. systému a jeho zloZenie
z jednotlivych casti. Z etymologického hladiska
vyraz organizacia pochddza zo starogréckeho
substantiva organon nastroj, organ, inStrument.
Tento prevzala latin¢ina v podobe organum.
Francuzstina uZivala organisation vo vyzname
usporiadania, zriadenia, ¢o neskor 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  spolo¢ného ciela
(Petrusek et al.,, 1996). Podla Kralovej (2009)
organizacie predstavuju spdsob, ako pravidelne
koordinovat ludi, ich pracu alebo jej produkty
viase apriestore. Formadlna  organizacia
predstavuje umelo vytvoreny nastroj koordinacie
aktivit vacSieho poctu ludi za uréitym pevne
stanovenym cielom (Keller, 2010). Podla Kellera
vsetky formalne organizacie vznikaju ako pokusy
oriesenie toto istého problému: zaistit
koordinaciu spolocnej akcie vacSieho poctu fudi
a jej stélost, ktora by bola nezavisla na ndhodnej
vymene konkrétnych oséb.

Suhlasime s Kellerom (2006), ktory zdoéraziiuje
potrebu rozliSovania medzi institlciou
aorganizaciou. Vyraz inStiticia pochadza
z latinského  slovesa  instituere  zriadovat,
ustanovovat. Podla Kellera aVlaéila je
v sociologickom a antropologickom zmysle
inStitucia ,,v zasade kazdy vSeobecne praktikovany
avdanej kultire odovzdavany spdésob konania.
Ak inStiticia znamend v podstate sp6sob, akym
ludia vykondvaju istu ¢innost, organizacie su
tvorené fud'mi, ktori urcita ¢innost
institucionalizovanym sp&sobom vykonavaju.” (in
Petrusek et al., 1996, s. 435). Institucia je sposob,
akym ludia v danej kultdre vykonavaju urcita vec.
Organizacia 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, tykajucich sa socialnych
roli), ktoré spolocenstvo Ci skupina povazuje
za dolezité pre udrzanie svojej existencie,
svojej Struktdry Ci uspokojenie niektorej
potreby. (s. 11)
Podla Kellera (2006) ¢lovek moze byt ¢lenom
nejakej organizicie, neméze byt vsak ¢lenom ani
jednej institucie. Uvedeny autor uvadza:
V  najSirSsom zmysle je organizacia
podmnozinou institlcie, 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 urditého
socialneho utvaru, napr. skola ako organizacia
institlcie vzdeldvania, banka ako organizacia
financnej institucie, armada ako organizacia
institucie legitimizujucej zabijanie, hotel ako
jedna z organizacii spojenych s instituciou
cestovania a pod. (s. 82)
Vtomto kontexte modzeme chdapat subjekty
poskytujuce socidlne sluzby (poskytovatelov
socialnych sluZieb) za organizacie institucie
socialnych sluZieb, v SirSsom kontexte
do socialnych institucii. Nakolko institucie byvaju
typologizované podla oblasti ludskej cinnosti,
ktord reguluju, mobieme opravnené socidlne
sluzby  povazovat za osobité inStitdcie.
V sucasnosti su na Slovensku socidlne sluzby
regulované zadkonom ¢. 448/2008 Z. z.
o socidlnych sluzbach aozmene adoplneni
zakona ¢. 455/1991 Zb. o Zivhostenskom
podnikani (dalej ,,zakon o socialnych sluzbach”).

1.2 Socidlne sluzby a podmienky kvality

Socialne sluzby sa v sucasnej dobe javia ako
pomoc a starostlivost poskytovand v kaZdej
humanne;j a spravodlivej spolocnosti.
VSeobecnym ciefom socidlnych sluzieb je
zabezpecenie aochrana socidlneho blaha, Cize
urcitej urovne kvality Zivota vSetkych obcanov,
ktora je vyjadrend v socidlnej politike Statu
(Tokarovd, 2009). Organizacie poskytujuce
socialne sluzby su podla zdkona o socidlnych
sluzbach pomenované ako poskytovatelia
socialnych sluzieb. Tito maju spifiat uréité kritéria,
ktoré tvoria hodnotovl zakladru ich kvality
(Repkovd, 2015):
e podporovat nezavislost

prijimatelov socidlnych sluZieb,

a autonémiu
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e podporovat  zadlefiovanie a integraciu
vsetkych, ktori ich vyuZivaju,

e maju vychadzat z reSpektovania
individualnych potrieb prijimatelfov (,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.

R6éznorodost v systéme socidlnych  sluZieb

je nevyhnutné zohladriovat predovsetkym

v suvislosti s postavenim a kompetenciami

subjektov, ktoré ich poskytuju (na narodnej az

eurdpskej urovni, na lokdlnej a komunitnej drovni,
verejni, neverejni poskytovatelia), ako aj

s ¢innostami, ktoré su vykondvané, a s cielovymi

skupinami, ktorym su poskytované. Zaroven sa

zohladniuje potreba rdéznorodosti socialnych
sluzieb z hladiska ich druhov a foriem, ktoré
reflektuju na rézne socidlne situdcie a postavenie

objektu socialnej pomoci (Repkova, 2012).

Za ciel poskytovania socidlnych sluZieb
mbzeme oznacit optiméalne holistické (bio-
psycho-socialno-kultirno-spiritudine) fungovanie
jedincov, rodin, skupin a komunit v spolo¢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 clovek hodnoti svoju Zivotnu situdciu.
Podla citovane]j autorky je koncept kvality Zivota
vyznamny pre sledovanie ucinnosti rozlicnych
druhov socidlnych sluzieb.

Implementacia a nasledné hodnotenie
podmienok kvality poskytovanej socidlnej sluzby
aspiruje aj v socialno-politickom  prostredi
Slovenskej republiky byt jednym zo zakladnych
nastrojov zvySovania kvality Zivota prijimatelov
socialnych sluZieb, ich socidlneho zaclenenia, a to
cestou odborného poskytovania socidlnych
sluZieb s posilnenim [udskoprdvneho rozmeru
aorientacie na ich individudlne potreby
a preferencie. Rovnako sa snazi vytvérat
predpoklad na zvySovanie kvality pracovného
prostredia tych, ktori socidlne sluzby poskytuju
a posilfiovanie celkového imidZzu sociadlnych
sluzieb v spolocnosti. Povinnosti poskytovatelov
implementovat podmienky kvality socialnych
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,
socialnych veci arodiny SR zacalo hodnotenie
podmienok kvality od septembra 2019.

1.3 Supervizia v socialnych sluzbach
Podla zakona o socialnych sluzbach
,poskytovatel socidlnej sluzby je povinny
za U€elom 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 pravidelnd 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 socidlnej sluzby
podla prilohy ¢. 2 zakona o sociadlnych sluzbach).
Okrem toho je supervizia sucéastou dalSieho
vzdeldvania a zvySovania odbornej spésobilosti
zamestnancov v personalnych  podmienkach
kvality socidlnej sluzby (por. Kritérium 3.3
podmienok kvality poskytovanej socialnej sluzby
podla prilohy ¢. 2 zakona o sociadlnych sluzbach).
Délezitost supervizie ako nastroja zvySovania
odbornej urovne a kvality poskytovanej socidlnej
sluzby vyjadruje osobité Kritérium 3.4 podmienok
kvality poskytovanej socialnej 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 urovni supervizie organizacie alebo
riadiacej supervizie pre manaiment a pre
zamestnancov poskytovatela socidlnej sluzby
priameho kontaktu s prijimatelom socidlnej
sluzby skupinovou formou alebo individualnou
formou.
Indikator tohto kritéria spresiiuje, Ze poskytovatel
socialnej sluzby aktivne vytvara podmienky
na realizovanie pravidelnej supervizie na vsetkych
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 sicastou organizacnej
kultury poskytovatela socidlnej sluzby.

4

1.4 Organizacna kultidra a supervizia organizacie
Organizacie maju utvorenu istu organizacnu
kultdru, ktora byva vnimana ako ,dusa
organizacie”. Kachanakova (2020) ponuka jej
nasledovné definovanie:
organizacnd kultdra 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)
Organizacnad kultdra jestvuje v kazdej organizacie,
i ked nie vidy vovedomej rovine. Kultiru
organizacie, ktora zasadne determinuje spdsob
kvality, Uspesnosti i dobrého mena organizacie,
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 sp6sob myslenia,
komunikacie a interakcii, ktoré su pre urcita
skupinu charakteristické, subor tradicii, hodnot
a zasad, presvedceni a postojov, ktoré tvoria
vSadepritomny kontext pre vietko,
¢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-
vredi, vztahoch, administrativnych ¢innostiach,
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 kultdre organizacie povazujeme
i skuto¢nost, ktord uvadza Hawkins a Shohet
(2004), ie ju mozieme vidiet v napadnych
symboloch superviznej stratégie, ale ovela
presnejsie ju modieme zbadat vsymboloch
nendpadnejsich, 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 nie€o musi
zrudit. Podla nich méie medzi napadnou
a nenapadnou kultdrou dochdadzat 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 ndazory, Ze kultura
organizacie predstavuje nevedomie organizacie,
pretoZze je uloZend v preZivani toho, Co sa
odohrdva, teda nechapu kulturu ako nieco
vykonavané, 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 hfadanie 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
ama 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 otdazky:
Prvd vyskumna otdzka smerovala k zisteniu,
Copod  superviziou  supervidované  osoby
rozumeju?

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

Vysledky prvotnej analyzy dat boli prezentované
vrigoréznej 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 efektivnhu
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 povodného vyskumu sme sekunddrne
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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z povodného  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
zvolena  kvalitativna  vyskumna  stratégia.
Kvalitativny vyskum sa oproti kvantitativnemu
vykonava na omnoho mensom vyberovom
subore, ¢im ziskavame velké mnozstvo informdcii
o malom pocte jedincov a poznatky nie je mozné
zovseobecriovat na SirSiu 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) ciefom
kvalitativneho vyskumu je vytvdranie novych
hypotéz, nového porozumenia a vytvaranie teorii,
pricom ziskavame mnoho informacii o velmi
malom pocte jedincov. Ziskané data nedavaju
priestor na generalizaciu vysledkov na populaciu,
ktora je v zasade problematickd, 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 coho je
vysoka validita ziskanych vysledkov kvalitativnym
vyskumom.

Vyskumnu vzorku tvorili odborni zamestnanci
vybraného  zariadenia  socidlnych  sluZieb
v Bratislave, ktoré poskytuje socidlne sluzby
fyzickej osobe, ktora dovrsila dochodkovy 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). Vybrand bolo taka
organizacia poskytujlca socialne sluzby, na ktoru
sa vztahuje zakonna povinnost supervizie a ktora
externl superviziu svojim zamestnancom aj
redlne, pravidelne a dlhodobo zabezpeduje. Vyber
odbornych zamestnancov bol smerovany tak, aby
sme vykondvali 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 ucely. 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 vynimocne. Vyskumna vzorka z hladiska
vzdelania bola r6znoroda. ISlo o odborné
zamestnankyne s vysokoskolskym vzdelanim
vodbore socidlna praca, so stredoSkolskym
vzdelanim alebo so vzdelanim na drovni u¢fiovskej
Skoly. Z pohladu odbornosti v socidlnych sluzbach
iSlo o funkéné zaradenia opatrovateliek,
zdravotnych  sestier, inStruktorov socidlnej
rehabilitdcie,  asistentov  socialnej prace
a socialnych pracovnikov. Z pohladu
reprezentativnosti vyberu sme vykonali dvadsat
rozhovorov z celkového pocétu devatdesiatich
odbornych  zamestnancov, ¢o povaiujeme
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 zucastiuji na supervizii. Vedenie
rozhovoru vyZadovalo dobre prepracovanu
taktiku. Ucelom dobre vedeného rozhovoru je,
aby bolo vytvorené opytovanému prostredie,
v ktorom sa citi bezpetne, 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
skér k tomu, ako to ten, kto s nim hovori, poéut
chce. Aspiraciou rozhovoru bolo, aby naozaj
umoznil supervidovanému ¢o najotvorenejsie
nielen komunikovat prostredie supervizie
z hladiska vyznamu, ale aby bol aj motivovany
hladat jej vyznam preriho 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
doévod komunikacie témy supervizie v zariadeni
socialnych sluZieb. Pri pilotnom rozhovore sme
zistili, Ze to mobie rozhovor a jeho kvalitu
zdsadnym 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
neformélne, kym sme mohli zacat redlne sa pytat
na tému supervizie a Strukturovat rozhovor podla
toho, aby sme dokdzali hladat odpovede
na formulované vyskumné otdzky.

Na ziskavanie dat od odbornych zamestnancov
sme si predtym neZz sme realizovali rozhovory,
pripravili semistruktirované otazky, ktoré sme
definovali tak, aby smerovali prostrednictvom
otvorenych odpovedi k zakladnym vyskumnym
otazkam. Pri rozhovoroch, ktoré sme vykondvali
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 explorachym spdsobom,
pretoZze to tvori skimanie klientovho alebo
opytovaného prezivania prave v suvislosti
stémou. Toto skumanie pritom prebieha
spravidla prirodzene, tak ako to opytovany
rozprdva opytovatelovi, ma priestor na to aby
komunikoval svoje prezivanie, popripade ¢o sa
stalo v suvislosti s témou na zadklade diania
v superviznom procese alebo témam na zaklade
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 kddovaniu a podrobnej analyze dat.
Pri prvotnej analyze dat sme pouzivali otvorené
koédovanie, 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 aktudlnemu stavu poznania oblasti,

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

Prva identifikovand kategdria zo ziskanych
obsahov bola téma podmienok kvality. Je to
logicky nasledok aktudlnej 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 réznym sp6sobom podmienky kvality
ako klu¢ovu oblast pre nich i pre superviziu a teda
pre organizaciu ako taku.

Druhou identifikovanou kategériou, uvedenou
v Tabulke 2, je vzdelavanie a nadobudanie
vedomosti odborného personalu v organizacii.
Potreba celozZivotného 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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Tabulka 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 nés 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 udia, m6zu sa udit, alebo sa uz
v procese supervizie naucili, si réznorodé aich
identifikovany pocet je pomerne vysoky.

Dalsou identifikovanou kategdriou
zo ziskanych  obsahov  opytovanych, ktoru
povaZzujeme za klicovu v supervizii organizacie, je
komunikacia avztahy. Zdmerne 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 asp6sobu
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

Tabulka 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 spoloéne poméhat 2

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Uvedené vysledky v Tabulke 3 preukazuju
roznorodost pohladov anazorov na spdsob
komunikacie, na predstavy o vztahoch a podobne.
Tomu zodpoveda i mnoZstvo obsahov, ktoré mozu
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 ovplyvnovani, ¢i vzajomnom posobeni.
Takto by sme mohli ponuknut prehlad
o pohladoch, obsahoch  apotrieb  zmien
z perspektivy odbornych pracovni¢ok smerujucich
k budovaniu kultary organizacie, ktoru
i na zaklade ziskanych obsahov povazujeme
za kliCova s priamou  suvislostou aplikacie
podmienok kvality do praktickych cinnosti
organizacie a zaroven i k revizii doterajsej kultiry
organizécie, 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 smerujuce 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 zdsadnym spdsobom ovplyviuju
vo svojich  realizdciach i sp6soboch. Prvou
identifikovanou témou su podmienky kvality.
Tieto su pre poskytovatela socidlnych sluzieb
zakonnou povinnostou. Primarnym nositefom
zmien kich nastaveniu aimplementacii byva
zvyCajne manaZiment, ¢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 nasledok,
ze sa odbornici brania nieCcomu, 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 neudia, ani
nevysvetluju, len ju davaju 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 C¢innosti vychodiskom.
Nasledna potreba spociva v dokumentacnych
zmenach avrevizii doterajSej dokumentacie,
ktorad by sa mohla stat, v pripade pouZitelnosti pre
podmienky kvality, dobrym nastrojom. Odborni
zamestnanci sa prirodzene brania novej
dokumentacii, ktord vnimaju ako zbytocnu pracu
naviac a minuty Cas, ktory by mohli venovat préci
s prijimatel'mi socidlnych sluZieb. Pri verifikacii
tychto postojov rozhovorom s manazmentom —
ktory bol realizovany mimo vyskumného Setrenia
— sa potvrdilo, Ze aj manaiment skdmanej
organizacie tiez pomerne dlhd dobu vnimal
podmienky kvality ako nova byrokraciu.
Supervizia v tomto pripade sluzila
na identifikovanie byrokratického pristupu
k implementacii  podmienok  kvality v celej
organizacii a nastavila jej zrkadlo. Okrem toho
bola vnimana ako realny nastroj zmeny a nového
pristupu k podmienkam kvality. V pozadi sa
odhalil aj edukativny vyznam supervizie
aopravnene ju mozno 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 chapanim” podmienok kvality poméze. To vsak
nie je mozné ocakavat od kazdého supervizora
anacrtdva sa nova otdzka ,Specializacie
supervizorov”, vtomto pripade na instituciu
socialnych sluzieb.

Kultura organizacie pri tvorbe strategickych
vizii mbZze mat zdsadny problém vtom, aby sa
zamestnanci identifikovali s novym pristupom,
ktory podla nasho nazoru spociva v nasich
podmienkach socidlnych sluzieb v dlhodobej
naucenej a aplikovanej predstave, Ze prijimatel
socialnej sluzby sa ma prispdsobit podmienkam,
ktoré poskytovatel vytvoril a oCakava
od prijimatela socidlnej sluzby, Ze to bude
reSpektovat. Sucasné podmienky kvality majlce
oporu v zakone ocakavaju, 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 napliiat si
svoje Zivotné potreby. Aj vtomto pripade ide
ozdsadni zmenu, ktord by sme mohli
zjednodu$ene nazvat ,,od klienta k organizacii“.
Supervizia bola chapana u pracovnikov nielen ako
nastroj, ale aj ako nositel tejto zmeny.

Kli¢ovou oblastou pre uspes$nu 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 podporuji budovanie
organizacnej kultury. Pochopenie, Ze kvalitnd
praca s klientom je moznd len za podmienky, Ze
vsetci odborni zamestnanci dokazu timovo riesit
kazdy za svoju profesiu komplexni pracu
s klientom. Tato reflektuje individualny pristup,
vynimocnost kazdej osoby a osobnosti prijimatela
socialnej sluzby, poznanie a potrebu aplikacie
holistického pristupu. Dlhorocne akceptovany
stav tvdriacej sa organizdcie, Ze timovo funguje
vo svojom odhaleni individualizmu logicky bojuje
s legislativhou 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 socialnych sluzbach je aktudlne minimalne
na urovni dvoch identifikovatefnych smerov
potreby vzdelavania. Na jednej strane ucenie ako
nevyhnutnd potreba uzko prepojena s Uspesnym
aplikovanim podmienok kvality a na strane druhej
uenie sa ako potreba nevyhnutna pre poziadavku
celoZivotného vzdeldvania, v pripade odbornych
pracovnikov ich dalsieho vzdeldvania
a profesijného rastu. Aby vSak malo uc¢enie zmysel
a smerovalo kuvedenym oblastiam, musi byt
ciefavedome planované na zaklade identifikacie
vychdadzajucej z podrobnej analyzy tém a oblasti,
ktoré je pre naplnenie strategickych cielov
organizécie potrebné vzdelavat. Ide o vzajomné
prepojenia smerom ku kultire organizacie
apotreby  prechodu zdoterajSej  kultury
formalneho vzdelavania, ktoré sa za posledné
obdobie zadina pomaly menit ina vzdeldvanie,
ktoré ma pre organizaciu zmysel a vyznam pre
kvalitnu prdacu s klientom. Vyssie sme uviedli, ze
samotna supervizia méze byt za istych podmienok
nastrojom dalSieho profesijného rastu odbornych
pracovnikov v socialnych sluzbach. Okrem toho
mbze napomoéct identifikovat formalne pristupy
k dalsiemu vzdelavaniu, ¢asto hlboko v organizacii
zakorenené alahko manazmentom odbévodnené
(,Nemame na vzdelavanie peniaze!”). Supervizia
méze byt onym priestorom, kde sa opatovne
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 lepSie azodpovednejSie
pracovat a hladat rieSenia rovnako povazujeme za
pozitivne obsahy, ktoré opytovani maju na urovni
nevyhnutnosti, ale zaroven i absencie. Obdobne
obsahy, ktoré naznacuju komunikaénd zruc¢nost
v prechode sp6sobu komunikacie od generalizacie
ku konkretizacii povazujeme za pokrok v chapani
odbornych zamestnancov a mame za to, Ze tieto
obsahy su vysledkom supervizie dlhodobo
realizovanej v skumanej organizacii. Supervizia
organizécie moze efektivne vytvérat priestor pre
poznanie oblasti vzdelavania a zaroven i pomoci
v oblasti aplikacie nadobudanych vedomosti
do praxe tak, aby zamestnanci vedeli ziskané
poznatky vyuZivat pre prijimatela ipre tim
avneposlednom rade pre seba samého.
Superviziu mdzeme preto povazovat nielen ako
priestor neformdlneho ucenia (Havrdova & Hajny
et al., 2011), ale aj ako formalny nastroj
profesionalneho rastu odbornych a riadiacich
pracovnikov organizacie.

Tretou, poslednou identifikovanou témou,
ktord sme spojili do dvoch oblasti na sebe
zavislych, vzadjomne sa ovplyvnujucich a bez seba
neexistujucich, je téma komunikdcie a vztahov.
Sposob  komunikacie v organizacii ivztahy
v organizacii su dosledkom dlhodobej kultury
organizacie, ktord vytvara priestor pre sposob
komunikacie i kvalitu vztahov. Ziskané obsahy su
jasnym prejavom a d6kazom burlivej dynamiky
zamestnancov organizacie, ktori jasne
komunikovali, Ze komunikécia a vztahy st pre nich
dolezité aj napriek réznorodosti, ktora dokazuje,
7e kaidd osobnost je individualita a vidi
komunikaciu ispdsob 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 mnoZstvo
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aroznorodost nahladov vsak ma vypovednu
hodnotu aj voblasti kultdry organizacie.
Organizdcia zamerana na kvalitnd socidlnu sluzbu
by mala vediet, akymi komunikacnymi
zruénostami je potrebné byt vybaveny, aby sme
efektivne komunikovali, vedeli budovat
audriovat vztahy na pracovisku atie aby
smerovali k timovej spolupraci. Mohli by sme
neustale hladat evidentné prepojenia a vzajomné
ovplyviiovania identifikovanych tém i oblasti
a¢im hilbsie by sme sa vnarali do rozboru
analyzovanych obsahov  aspdsobov ich
komunikovania, nachadzali by sme esSte dalSie
témy, ktoré su relevantné pre superviziu
organizacie avacsinou vychadzaju zkultiry
organizacie, ktorda je ovplyviiovana mnohymi
vonkajsimi i vnutornymi faktormi.

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

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

Konkrétne mame na mysli aktualny spoOsob
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, ¢i nizkej schopnosti prace so sebou
samym, schopnosti rozumiet sam sebe a az potom
sa uCit ako rozumiet inym a subezne s tym sa ucit
a osvojovat si zasady efektivnej komunikacie ako
nevyhnutnej zruénosti pri potrebe poskytovat
kvalitnu socialnu sluzbu. V tomto pripade vidime
objednavku nielen organizacie, ale
celospolocenskud potrebu zmeny v oblasti kvality
a spbésobu vzdelavania odbornych zamestnancov
v socialnych sluzbach. Supervizia méze opatovne
napomahat k identifikovaniu velmi konkrétnych
nedostatkov v oblasti komunikéacie a vztahov
(Co je jej ,diagnosticka funkcia“), méze vytvorit
priestor ich zlepSovania (,vzdelavacia
aintervenénd 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 déleZitost pravidelnych
pracovnych porad, teambuildingov, sociadlno-
psychologickych vycvikov a pod. Prisekundarnej
analyze vysledkov sa objavili (vzdelavacie) témy,
ktoré su na hrane alebo prekracuji beinu
kompetenciu supervizora. V tychto pripadoch
tieto mozu byt komunikované s manazmentom a
distribuované na vzdelavacie 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 mozZnost 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, co je
potrebné riesit v organizacii aktora uroven
podmienok kvality je aktualne v rieSeni. Sihlasime
s Romanom aOndrejkovou (2018), Ze ak
organizacia nekomunikuje smerom k personalu
holisticky pristup k naplfianiu potrieb
starostlivosti o klienta spésobom, ktory je
pre personal dostatocne pochopitelny alebo ak
personal na zaklade sposobu komunikacie s nim
ma pocit, Ze vedenie ho dostatotne nevtahuje
do fungovania organizicie ako nevyhnutny
individualny azarovenn i timovy ¢lanok,
prirodzenou reakciou je, Ze sa skor v pracovnych
¢innostiach orientuje k obsluznym
a mechanickym cinnostiam a ostatné cinnosti,
ktoré vedu ku komplexnému naplneniu potrieb
klienta zanedbava, mysliac si, Ze robi najlepsie ako
vie. Pri obsahoch, ktoré smeruju ku kontrole,
mbzeme zasa hovorit o jej spbsobe, ktora je
orientovand na obsluzné Ukony a nie na celostny
pristup ku klientovi.

Prezentované vysledky vychadzaju
z perspektivy odbornych pracovnikov skimanej
organizacie. Ide o nadhlad na organizaciu ,z dola“,
z pozicie odbornych pracovnikov priameho
kontaktu s klientom. Hoci tato perspektiva je
z hladiska vyznamu tychto pracovnikov velmi
dolezita, ide aj oisty limit nasho kvalitativneho
skiimania. Dal$ou perspektivou cez ktoré mézeme
nazerat na superviziu organizacie ako celku je
perspektiva manazmentu na vSetkych jej
urovniach. V kazdom pripade nami zistené oblasti
tém ako aj jednotlivé témy dolezité pre superviziu
organizdacie  moOiu byt  indpirativne  aj
pre komunikaciu s manaZmentom danej
organizacie, superviziu manaZmentu organizacie
resp. pre vedenie supervizie takym sp6sobom,
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 vorganizacii deje. Vzajomné prepojenia
ovplyviiovanie podmienok kvality, stratégie,
vzdeldvania, komunikacie avztahov smeruje
ku kulture organizacie a naopak. Z vysledkov,
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ktoré sme ziskali mdéZzeme konstatovat, Ze oblast
supervizie organizacie poskytujicej socidlne
sluzby ma svoje opodstatnenie, je zloZitym
prepojenym avzajomne sa ovplyviujucim
dynamickym procesom. Uvedomujeme si, Ze
v organizacii pracuju v prvom rade fudia pre fudi.
Ti, ktori pracuju pre fudi maju vsak disponovat
odbornym potencidlom vedomosti a zrucnosti,
aby preukazali, Ze ludia pre ludi pracuju
na zadklade ludského a uvedomelého pristupu
zaloZeného na poznani a reflektovani potrieb ludi,
ktori si odkédzani byt prijimatelom socialnej
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 $tudif

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 studie je identifikovat a analyzovat stvislosti medzi superviziou a kulturou 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 prehladovd teoretickd Studia. Pre dosiahnutie ciela sme zvolili metédu kvalitativnej
obsahovej analyzy prevaine zahrani¢nych vedecko — vyskumnych zdrojov suvisiacich so skumanou problematikou. Hlavné zistenia:
V supervizii je organizdcia a jej kultura vZdy ,neviditelnym klientom”, ktorého moZno postupne odkryvat, Ci uz 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 neustdlej 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;
odzrkadlovanie ich skusenosti v priebehu
supervizie je primarnym sposobom, ako socidlni

pracovnici rozvijaju svoje vedomosti a prax (Hair,
2013; Hensley, 2002; Jones, 2004). Viacero
autorov vtomto kontexte uvadza, Ze skuseni
socialni 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
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socialnych pracovnikov a ich profesiondlny rozvoj
(Berger & Mizrahi, 2001; Wuenschel, 2006).
Efektivna supervizia vratane podpornych duloh
(vzdeldvacia supervizia), socidlna a emociondlna
podpora (podpornd supervizia) a pozitivne vztahy
v oblasti supervizie, zvySuju efektivnost a vykon
pracovnikov, ¢o vedie k lepSiemu poskytovaniu
sluzieb a vysledkov v praci 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 socialni pracovnici
z praxe v3ak hlasia nedostatoénu a predovsetkym
len administrativhu superviziu, ¢o zanechava
menej Casu na vzdeldvaciu a podpornu superviziu,
ktord 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 mobze
znizit psychicky stres u socidlneho pracovnika a na
druhej strane znizit vycerpanie a nespokojnost
s vykonom jeho prace. Toto je obzvlast dolezité,
pretoZe socidlna praca je povazovana za vysoko
rizikovi profesiu z hladiska stresu z dovodu
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 vytvaraju stres. Délezitymi faktormi su
abrazivne osobnosti, nedostatok psychologického
priestoru aStruktira miest na pracovisku,
v kvalifikacii ~ jednotlivych  pracovnikov av
prijmoch. Ak supervizor vnima, Ze sa socialneho
pracovnika niekto pokusa izolovat vramci
pracovného kolektivu alebo Ze jeho ulohy su nad
jeho sily, potom modzie byt zdsahom okamizité
zniZenie pracovnej zataze, aby sa oslobodil —
odlahdil socidlny pracovnik. Ale kaZzda takato
zmena musi byt vykonana starostlivo, podla Tsui
(2005), pretoze iniciativa méze byt interpretovana
aj ako nedostatok dovery 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.
Prva. Méze supervizor nadalej pokracovat v
kombinovani administrativnej a vzdeldvacej
funkcie pri stile sa prehlbujicej Specializacii?
Druha. Ak administrativna a vzdeldvacia funkcia su

diferencované a urcené pre rOzne skupiny
supervidovanych, moézZe byt dosiahnutd efektivna
delba prace? Mohli by sme sa tiez opytat, je
mozné tieto funkcie naozaj oddelit? Posledn3,
tretia dilema znie. M6zZu profesiondlni socidlni
pracovnici prevziat zodpovednost za ich vlastnu
pracu a prebrat iniciativu vo vyhladavani
konzultacii pred pasivnym strpenim kontinualnej
supervizie? Z tychto dilem nebola vylucena
podporna funkcia supervizie, ale odborné diskusie
sa venovali prdve dbésledkom zvaZovania, ktord z
funkcii je v supervizii primarna. A v debatach sa
ako  najrozpornejSie javili prave funkcia
administrativna a vzdeldvacia. Existovali skupiny
odbornikov, ktori tvrdili, Ze tieto funkcie su
nekompatibilné, dalsi Ze v rovnovahe su vsetky
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 wykonu
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 socidlneho
pracovnika voci klientovi, kolegom, rodinam
klientov a komunite, ktorym dana organizacia
poskytuje poradenstvo, sociadlne sluzby a pod.
(Rusnakova, 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), najméa v zariadeniach
socidlnych sluZieb, ktoré sa spdjaju s mnohymi
dilemami, ktoré riesia socidlni pracovnici pri praci
s klientom v rdmci zavadzania Standardov kvality.
V zaujme zvySovania kvality socidlnych sluzieb
mobze byt kultira organizicie poskytujlcej
socidlne sluzby, vhodnym predmetom zdujmu
supervizie, ktora potreby socidlneho pracovnika
a podmienky, ktoré ovplyvnuju jeho vykon a tiez
spokojnost ¢i celkovy well-being, dokaze vidiet cez
optiku  kultdry  organizdcie a  pracovat
s organiza¢nymi premennymi aj v tejto rovine.

2. METODY

Cielom studie je analyzovat a vyznadit
suvislosti medzi superviziou a kulturou
organizacie v kontexte Usilia o zvySovanie kvality
socidlnych sluzieb, naértnudt tak dalSie moziné
nasmerovanie supervizie, vyuZzijuc optiku kultary
organizacie, ktora umoziuje vytvarat podmienky
nielen na optimalny vykon sluZieb a samotného
socialneho pracovnika, ale moze ovplyvnit aj jeho
preZivanie a spokojnost. Pre ucely tejto Studie
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sme sa rozhodli postupovat metédou obsahove;j
analyzy literarnych zdrojov (Gavora, 2015). Vo
vybere literatiry sme sa rozhodli vychadzat
z poznatku, Ze prave v sucasnej dobe sa zalina
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
literatary. VSetky pouZité zdroje su samozrejme
uvedené v zozname pouzitej literatury.

Stanovili sme si hypotézy orientované na
prepojenia ovplyvriovania 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 organizacidch v roznych
publikovanych vyskumoch prevazne amerického
povodu.

KliCovymi kategdériami sa nam ukazali:
supervizia v socidlnej praci, kultura organizacie,
kvalita socidlnych sluzieb, well-being socidlneho
pracovnika. Jednalo sa o analyzu zdrojov -
monografii, publikdcii, legislativnych zdrojov,
vyskumnych sprdv, renomovanych c¢asopisov
atextov autorov svedeckym a akademickym
zazemim z oblasti supervizie, kultlry organizacie,
kvality socialnych sluZieb a well-beingu
pracovnika, kde sme vyuZili aj zdroje, ktoré
poskytuju organizicie a autori publikujuci pre
oblast praxe.

3. VYSLEDKY

Supervizia v socialnej praci je v nasom (Cesko-
slovenskom)  prostredi  relativne  mladou
disciplinou, jej korene siahaju k zacdiatkom
supervizie v oblasti poradenstva v 80-tych a 90-
tych rokoch 20. storodia, o supervizii v socidlnej
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 zdujmu presunula na
¢loveka, 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 hfadani 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 sebarealizicie 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 spolo¢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
zdujmu manazérskych disciplin, ale postupne
nachddza 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 ¢innost 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 posobenia kultdry organizacie
asupervizie sa zaobera Z. Havrdova sjej
vedeckym kolektivom, venuje pozornost tedrii
kultdry organizacie v kontexte ,prvkov” kultary,
s ktorymi mozno pracovat Vv supervizii,
historickym  vyvojom kultury  organizacii
socialnych sluzieb, suvislostiam kultury
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 Ci supervizia organizacie,
ked treba zohladnit predovsetkym organizaéné
premenné.
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3.1 Supervizia — kultira organizacie — kvalita
socialnych sluzieb

Kvalita socidlnych sluzieb a jej zvySovanie je
dnes dominujdcim zaujmom v oblasti
poskytovania socidlnych sluzieb. Malikova (2014)
ku kvalite socidlnych sluzieb uvadza, Ze ide
o mnohovrstevni oblast, kde sa stretdvaju
rozlicné zaujmy viacerych aktérov — pracovnikov,
klientov a organizacie irozne oblasti profesii —
socidlna, zdravotna, manaZérska. Kvalita
socialnych sluzieb zasadena v kontexte
organizacie by mala reSpektovat jej organizacné
Specifika. Haluskova (2019) vymenuva zariadenia
socialnych sluZieb podla Zakona ¢. 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, ktora moze mat nepriamy, no
vyrazny dopad na kvalitu Zivota klienta a jeho
spokojnost so sluzbou.

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

3.2 Supervizia ako néstroj skvalitfiovania socidlnych
sluzieb

Supervizia vsocidlnej praci uzko suvisi
snaplfianim a zvy$ovanim kvality socidlnych
sluZieb. Tieto suvislosti su podloZzené nielen
tedriou supervizie, ale iplatnou legislativou,
k tomuto cielu smeruje i prax supervizie.

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

metdd a technik. Je prostriedkom skvalitiovania
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 socialnej sluzby, resp. skvalitiovanie
prace sklientom, ochrana jeho najlepsich
zaujmov je cielom supervizie v socidlnej praci.
Socidlnym pracovnikom pomdha ndjst nové cesty
a alternativy prace s klientom, resp. dat socidlnym
pracovnikom podnety, aby mohli svojich klientov
naucit hladat nové cesty, perspektivy a rieSenia
kedZe Iudia maju sklon zachovavat 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 ,vtldaca“ do myslenia,
spravania a konania isté opakované vzorce.

Okrem pripadove]j a poradenskej (rozvojovej)
supervizie ma vsystéme supervizie dolezité
miesto aj supervizia organizacie (prip.
programova C¢i projektova supervizia) (Matel,
2019). Superviziu organizdcie je potrebné odlisit
od supervizie v organizdcii, 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 organizacii, ktoré pozitivne
ovplyvnia kvalitu Zivota klienta a jeho spokojnost.
Krupa (in Vaska, 2012) uvadza, Ze supervizia
organizacie je zamerand na podporu a
posilfiovanie  kultdry prostredia, funkénost
socidlnych  vztahov  astruktury  riadiacich
procesov, pricom vyZzaduje 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 ucelom
zvySenia odbornej Urovne a kvality poskytovanej
socidlnej sluzby vypracovat a uskutocriovat
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 vnimand ako ndstroj nachadzania
moznosti uciacej sa organizdcie” (Priloha 2 Zdkona
¢. 448/2008 Z. z. osocidlnych sluzbéch).
Poskytovatel zdroven vypracovdva podrobny
program  supervizie. Pravidelnd  superviziu
pozaduje u poskytovatela aj Zakon ¢. 305/2005 Z.
z. osocialno-pravnej ochrane deti a socialnej
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 vselieku 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
vnimanu superviziu zo strany zacinajucich
profesionalov ako spdsob overovania postupov
prace, rieSenia problémov a sp6sob skvalitnenia
prace vo vSeobecnosti.

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

3.3 Cez kultaru organizacie ku kvalite sluzieb
Kultdra 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 Cloveka v organizacii sa
postupne menil, zdroje motivacie a spokojnosti
zamestnancov boli postupne ,lokalizované” do
oblasti osobnej sebarealizicie na jednej strane a
neformélnych medzifudskych vztahov na strane
druhej. ,Objav”“ kultdry organizicie ako
jednotiaceho prvku, cez ktory je moziné 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, Lukasova 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
organizacna kultura 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 ¢ft:

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

(2.) hibka ukotvenia kultdry — je ,vpetatend” do
nevedomych, tazko uchopitelnych Ccasti
Zivota skupiny, preto je aj tazSie menitelna,

(3.) sirka prenikania kultury — do vSetkého, Co sa
v organizacii deje, organizacia je jej kultirou
,presiaknutd”,

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

Scheinov model vzhladom na moznosti

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
Re¢, formy Viditelné,ale
spolocenského styku, nutné je
ritudly, oblecenie, vysvetlenie
logo vyznamov

symbolov, ich
interpretacie

b1 f

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

v t f

Zakladné predstavy Nevedomé
a presvedcenia a spontanne
Vztah k okolitému Pre vonkajsieho
svetu, predstavy pozorovatela
o povahe Cloveka, neviditelné
pric¢inach jeho
konania, povahe
medziludskych
vztahov, zdroje
a nositelia pravdy
Zdroj: Bedrnova a Novy et al. (2002).

Zasady, pravidla,
Standardy, podnikova
ideoldgia

Podla LukasSovej (2010) vacSina sucasnych
vyskumnikov povaZzuje kultiru organizacie za
komplexny a viacvrstevny jav, ktory v sebe zahfiia
viac navzdjom previazanych komponentov -
prvkov kultury. Tie tvoria Strukturdlne a funkéné
elementy, cez ktoré moZno obsah kultiry
konkrétnych organizacii poznavat — viditelné
prvky metddou pozorovania, hodnoty, normy Ci
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 ¢
funkcionalisticky - organizaciu chape ako socialny
systém a na kultdru pozerd z hladiska jej funkcie
viom, zaroven ju chdpe ako vysledok
,kolektivheho ucenia v procese rieSenia
problémov za ucelom prezitia
organizacie“(Lukasovd, 2010, s. 16), tejto
paradigme predchadzal pohlad racionalisticky
(autori Waterman, Deal, Kennedy, Kilman) -
pozera 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 kultdry, jej
symbolov ¢i prvkov, je dolezitym aspektom sila
kultdry, spésob je utvarania ajej zmena. Podla
Scheina (2004) zéklady kultury davaju kultdre lidri,
svojimi hodnotami, postojmi, presvedéeniami. Tie
formuju spravanie clenov a pokial je kultura
uspesna, je clenmi zdielanad a odovzdavana dalsim
,generaciam”. V pripade problémov, ked' kultura
Celi adaptivnym tazkostiam, prichddza vedenie
znovu na scénu, aby napomahalo adaptacii na
zmenu prostredia. Tdto zmenu mozu lidri
zvladnut, pokial porozumeju dynamike kultdry,
ako uvadza autor.

So zmenou kultdry suvisi aj jej sila. Podla
Adamkovej (2006) silna stabilna kulttra prospieva
vyssej motivacii pracovnikov ako clenov
organizacie, rychlo a spontanne sa v nej orientuju
novi €¢lenova, ulahéuje a urychluje komunikaciu.
Slabd organizacnd  kultura sa  prejavuje
nejednoznacne definovanymi normami,
nejasnymi pravidlami spravania a komunikacie,
Clenovia sa preto izolujd alebo vytvaraju
,podskupiny”, kde wvytvaraju vlastné pravidl3,
v ktorych sa citia komfortnejSie, vznikaju tzv.
,subkultury” popri kulture dominantnej. Podla
Bedrnovej a Nového et al. (2002) silna podnikova
kultira mda prednosti a nedostatky, medzi
nevyhody zaraduju: tendencia k uzavretosti
systému, nedostatok flexibility, blokacia novych
stratégii, vynucovanie konformity, zlozZitd
adaptacia 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 o zmenu
kultiry organizicie sa nepodari pre neznalost
kultdry zo strany manazmentu a vedenia. Ako
upozoriiuje Schein (2004), pri neznalosti sily
procesov, ktoré vychadzaju z kultury organizacie,
hrozi, ze sa ,staneme ich obetou” . Schopnost
vnimat limity svojej vlastnej kultiry a schopnost
adaptivne kultury rozvijat je pre lidrov zdkladnou
a ultimatnou vyzvou (Schein, 2004).

Kroky  k uskutoCneniu zmeny v kulture
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. LukdSova (2010) prezentuje
model zmeny organiza¢nej kultury riadenej najma
manazérskymi postupmi. Obsahuje nasledovné
kroky:

(1.) Diagnostika sucasného obsahu organizacnej
kultdry 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 ovplyviuje fungovanie organizacie
a to smerom pozitivnym aj negativnym, je okrem
iného aj zdrojom pracovného uspokojenia, ktoré
mbze stimulovat ¢i brzdit vykon pracovnikov,
preto je dolezité jej spravne uchopenie
a interpretdcia, nielen zo strany manazmentu.
PodlaJunga et al. (in Havrdova et al., 2011) je dnes
kultira organizacie povazovanda za jeden
zvyznamnych faktorov, ktory hra ulohu pri
modernizacii 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 doraz na kvalitu a
implementacia Standardov kvality nevyhnutne
formuje novld kultdru. Standardy ako normy,
predkladané ako pravidla a ,vymahané”
mocensky — legislativne a mordlne) a zaroven
predkladané ako vzory (Musil, 2004), vstupuju do
organizacie, ktord ma svoju kulturu. T4 je formova
kultdrou profesie, naroda, regiénu, osobnou
kultdrou pracovnikov a klientov, je prienikom
roznych kultdrnych vrstiev a subkultur, ktoré tu
vznikaju ako neformalne podskupiny (Hofstede &
Hofstede, 2007). Zaroven je tu historicky kontext,
premeny kultury poskytovania socidlnych sluzieb
od cias reformy verejnej spravy, decentralizaciu,
demonopolizaciu a réznorodost poskytovania
socialnych sluzieb, individualizaciu
a profesionalizaciu  prace sklientom, cez
deinstitucionalizaciu a transformdaciu socialnych
sluzieb ku ,kultdre napifiania $tandardov kvality“.
Novodobé ponatie sluZieb orientované na klienta
prinieslo poZiadavku urcit ucel aciele sluzby
v sulade 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 kultdry organizicie z ,Ustavnej”
kultdry (pripominajucej koncept Goffmanovej
totdlnej institlcie), ktorej charakteristikami boli
centrdlne riadenie azavazné 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 zdkaznickeho pristupu
(pohlad na klienta ajeho spokojnost, moZnost
vyberu  sluzby, moZnost  ovplyvnit  jej
poskytovanie)a zaroven  Specifikd  socidlnych
sluZieb, najmd hodnotovl a eticki dimenaziu,
intimnu povahu sluzZieb, vdazby na ¢lenov rodiny
a vztah ako sucast profesie (Kopfiva in Havrdova
et al, 2011b).

Zmendm v kulture 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 socidlnych
sluzieb” , resp. kultdre ,pristupu ku klientom“
origindlnym sposobom 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 implementdcie 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 sklientmi: administrativny ana sluzbu
orientovany, pricom prevlada skor
administrativny pristup. Rozdiely v pristupoch
spocivaju vtom, ako lfudia v organizacii vnimaju
zmysel zavadzania Standardov, kto je v organizacii
do procesu zapojeny, akym jazykom su Standardy
pisané, ako sa o nich komunikuje, ¢i dochadza
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 sustavu ndvodov na
obchadzanie dilem. Dilemami nazyva nutné, resp.
obtiazne volby, tazko zlucitelné alebo vylucujice
sa, medzi takéto dilemy radi rozne ,konflikty
ocCakavani“, napr. mnoistvo 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 casu
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 pdésobenia 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 moralne
citlivy, konflikt ocakdvani trapi, 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 vsak z moralneho hladiska
existuje (Musil, 2004;Musil & Necasova, 2006).

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

ZvySovanie kvality sluzieb aimplementacia
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 socialnej
prace, kde socidlna praca je tovarom a klient
zakaznikom v komerénom sektore (prijemcom
sluzby) a tento podnikatelsky model sa nasledne
prejavil aj v oblasti zavadzania modelov kvality.
Podla Repkovej (2015) je kvalita v sektore
socidlnych sluZieb zdujmom definovanym na
organizacnej urovni, 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
skdr intuitivne, stavaju sa  predmetom
vyZadovania a hodnotenia.

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

zakaznikov (v socialnych sluzbach ide o klienta
ajeho rodinu). Carroll a Tholstrupova (2004)
upozorriuje, ze manazéri musia pocitat s tym, ze
zamestnanci budl so zdkaznikom zaobchadzat
rovnako, ako bude zaobchaddzané snimi. Ide
o paralelny proces — kcomukolvek dobjde
v jednom systéme, skonci vinom systéme, autor
vychadza z oblasti supervizie — o supervizori
robia supervidovanym, to supervidovani robia
klientom.

Spokojnost klienta a pracovnika si v novom
type kultdry 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, ktord aj vdaka tomu smeruje
k efektivnemu naplneniu svojho poslania a cielov.

Well-being  pracovnikov  odkazujuci na
koncepty  subjektivnej pohody, Zivotnej
spokojnosti, psychologického ¢i organizacného
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 spdsob
podpory organizacie cez novy obsah jej kultury -
kde st hodnoty organizacie zamerané na pozitivny
rozvoj a podporu pracovnikov, a to na viacerych
organizaénych urovniach (financny, intelektudiny,
spiritudlny, tvorivy, emociondlny, socidlny,
kariérny, atd".).

Vtakomto kontexte sa v manaZzérskych
priruckdch 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
méze byt chapand ako ,vlajkova lod” zmeny
smerom k vysSej efektivnosti a kvalite sluzieb. Pre
oblast socidlnych sluzieb mo6zZe byt takato kultura
organizacie rieSenim jej sucasnych dilem.

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

(1.) Usporiadat ciele organizacie a kultdru 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 organizacnd
kultira ma a tieto modifikovat.

(3.) Brat do Gvahy ,celého” zamestnanca, vetky
aspekty  jeho well-beingu: fyzicky,
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emocionalny, pracovny, financny, 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 zaujem o organizacné vysledky, ked'
fudia maju pocit, Ze organizacia 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 dovere, znamena to umoznit im
koudovat, nacduvat, pytat sa, prekondvat
prekazky, poskytovat podporu
a povzbudenie, udit sa, budovat timy.

Pozoruhodny priklad v tejto oblasti na poli
pomahajucich profesii je napr. americka agentura
AVMA, ktora zdruZuje veterinarnych pracovnikov.
Vjej jasne formulovanom cieli, stratégii, vizii a
hodnotach najdeme podporu pracovnika ako
jednu z kli¢ovych 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 moiné aplikovat
aj v kontexte socialnej prace, kde zameranie na
dobro a blaho klienta méze byt komplementérne
sdobrom ablahom socidlneho pracovnika.
Pocitajuc s potrebami socidlnych pracovnikov
a prijatie zodpovednosti za ne, znamena novy
model hodnét a na nich postaveny novy model
kultdry organizacie.

Roman (2019) 1z pozicie reflektujuceho
supervizora a vyskumnika uvadza, Ze:

»pokial spolo¢nost nepochopi zloZitost

a naro¢nost prace persondlu v zariadeniach

socidlnych 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 organizacie ijej vonkajsiu
LJtvar”, 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 socialnych sluzbach je

nova téma. Je dalSou inSpirdciou z oblasti

manaZmentu a sikromného sektora, ktora moze
smerovat k vyssej kvalite socidlnej sluzby. V tomto
kontexte by vyznamova linia mohla vyzerat
nasledovne, podla Obrdazku 2.

Tento model podporeny modelom ,kultdry well-
beingu” méze byt dals$im zdzemim buducich
zmien v oblasti kultdry poskytovania socidlnych
sluzieb acestou ku kvalite, ktord sa
dnes usilujeme dosahovat a zvySovat. V rovine
premeny kultdry organizacie smerom k well-
beingu pracovnika, ktory je modelom podpory
well-beingu klienta awvys$Sej 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
Organiza¢nd podpora well-beingu socidlneho

pracovnika

organizacia

podporujuca
well-being
pracovnika

vyssia

spokojny kvalita

angazovany sluzby

socialny J—
pracovnik i

svojou kultdrou

SUPER
VIZIA

Zdroj: Vlastné spracovanie.

3.4 Supervizia a kultdra organizdcie vo vzajomnom
pbsobeni

Téma vzajomného poésobenia supervizie
a kultury organizicie je vodbornej literature
zatial' malo rozpracovana. Havrdova et al. (2011a,
2011b) vo svojich publikidciach uvadza aspekty
kultdry organizacie vkontexte kvality sluZieb,
hladd suvislosti medzi atribdtmi kultiry a
organizacie (spolupraca vtime, komunikacia,
pravna forma organizacie, typ kultury, 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 organizaciu ako ,neviditelného klienta”, ktory
je v procese supervizie vidy pritomny a supervizor
s nim vzdy 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.
organizatné aspekty ako doleZity prvok
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supervizneho procesu. Havrdova (in Havrdova et

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

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

a presvedcenia, pravidld spravania na strane

supervizanta, pravidla spravania na strane

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

a k postupnej adaptacii, podfa Havrdovej sa najma

supervidovani adaptuju postupne na kultdru

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

Havrdovd et al., 2011a).

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

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

(2.) Byrokratickd vykonnost ,uctievajuca”
hierarchiu a pravidla, s vysokymi narokmi na
vykon aslabym dérazom na vztahy,
supervizia je vnimand ako kontrola
spravnych mechanizmov bez moznosti 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, neddverou
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
vobec, je pravidelne rusend z ,vainych
dovodov“.

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

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

Zdravy typ kultury predstavuje tzv. kultura
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, v ktorych sa klienti udia
poznévat seba a svoje prostredie, a to spésobom,
v ktorého doésledku majui  pri odchode viac
moznosti (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,
pretofe  naplia 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 organizacii isupervizii
uskodit. Havrdova et al. (2011b) uvadza, Ze uenie
by sa nemalo stat iba politickym néstrojom
legitimizujucim zdujmy mocenskych skupin, teda
by sa nemalo prili§ programovat a byrokratizovat,
skor mu dat prirodzeny priestor a podporu. Davys
& Beddoe (2010) navrhuju postavit vodi
patologickym dynamikam v kultire organizacie
zdravé typy, o ktoré mozno usilovat v supervizii —
oproti kultire osobnej patolégie kultiru
spoluprace a kolektivnej zodpovednosti za chyby,
proti kulture workoholickej kulturu vyrovnanosti
pracovného Zzivota. Nadvazuju tu na koncept
Jresilientného”  pracovnika, pricom  jeho
,odolnost” nema mat korene len vjeho
osobnosti, ale aj v socio-kultdrnych
charakteristikach prostredia organizacie (Beddoe
& Maidment, 2017).

Hawkins (in Hawkins & Shohet, 2004)
odporuéa ziskat pristup kvlastnej kultire ato
sériou ,cviceni”  vypracovanych  Bathskou
poradenskou skupinou, vdaka ktorym skupina
v supervizii méze 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 neoficialneho
uvadzacieho programu, naclvane nepisanym
pravidlam, a i.

Supervizia ma pri identifikacii a zmene kultary
organizacie svoje vyznamné miesto. Je subjektom
prichddzajucim zvonku, vo wvnutri utvaranie
azmena kultury prinadlezi najmd manaZmentu.
Carroll (2004) tvrdi, Ze rovnako ako jednotlivci, tak
aj organizacie nutne potrebuju superviziu. Uvadza
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yvarianty” supervizie na Udrovni 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 a kladie otazku, ci

,moZu poradcovia a supervizori zacat premyslat

otom, ako pracovat s organizdciami 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 ¢innost
postavend (vyvolanou reflexivitou nastavit
zrkadlo a umoznit rozvoj a ucenie 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 emdciam rozumeju a vedia aké
su doleZité, problém zastierania emdcii,
,privatizacia emacii” 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 organizacia 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 kultlry, pretoze
ovplyviiuje vysledky pracovnikov (Hess, Kanak &
Atkins 2009). Supervizori musia absolvovat riadne
a priebezné Skolenie. Kompetencie zalozené na
tychto tréningoch, budu slizit 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 — socidlnych

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

Napriklad studia 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
s odbornou literaturou, Ze podpora zo strany
organov supervizie zvysuje udrzanie
Specializovanych ~ zamestnancov v  oblasti
starostlivosti o deti. Landsman & D'Aunno (2012)
zastavaju 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 prvorada v spokojnosti s pracou
a zastabilizovani pracovnikov v oblasti
starostlivosti o deti.

Vyskum naznacuje, Ze kvalitnd supervizia
moze 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 agentdrach
orientovanych na précu s detmi. Nemali vsak
pocit, Ze agentura sa zaujima o ich well-being.
Pracovnici uviedli, Ze maju podporu
spolupracovnikov, €o je zaujimavé, nemali vSak
pocit, Ze ich manazéri podporuju. Napriklad pri
otazke ,Aké bolo ich vnimanie Stylov riadenia
nadriadenych?“ odpovedali nasledovne, ze 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
bezpeénost  a pohodu zamestnancov  na
pracovisku sa ukazali podobné vysledky
(Westbrook & Crolley, 2012 a Harbert, Dudley &
Erbes, 2009). Z vysledkov vyskumu je zrejmé, ze je
potrebné neustale viest dialég a skimat vyvoj
najlepsich postupov pre riadenie a superviziu v
oblasti starostlivosti o deti vo verejnom zaujme.
Dalie vyskumy by mali byt orientované na rozvoj
najlepsich postupov v oblasti supervizie a
riadenia, najma pokial ide o oblasti uvedené
vysSie. Takyto vyskum musi zohladnit déleZitost
kultdry organizacie v rdmci zariadeni.
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VysSie uvedeny vyskum jasne dokazuje, Ze
supervizia je rozhodujucou zlozkou suvisiacou s
udrzanim pracovnikov v socidlnej 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, ktorda ovplyvriuje
vysledky pracovnikov (Hess, Kanak &Atkins 2009).
Veduci pracovnici musia absolvovat riadne a
priebe?né $kolenie. Skolenia a hodnotiace organy
supervizie orientované na tieto schopnosti
a kompetencie, budud slizit ako model na vyvoj
najlepsich postupov pre Ucinnd superviziu
v zariadeniach.

Mnohé vyskumy sa zamerali na skimanie, ako
sa dé 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 , idealneho
supervidovaného aich vztahu. Na vytvorenie
tohto vztahu je nevyhnutnd dobra komunikacia,
otvorenost, transparentnost a flexibilita medzi
supervizorom a supervidovanymi (Shortne, 2017).
Tato supervizia sa odohrdva na mnohych réznych
miestach, nielen vramci osobnych stretnuti
a individualnych  stretnuti, na ktorych sa
uskutocniuje 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 zacéastnenych ludi
ziskat to, ¢o potrebuju, od svojho manazmentu.

4. DISKUSIA

V supervizii v socidlnej praci pretrvava diskusia
otom, ktoré funkcie maju 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 kultdrnych
prvkov organizacie na modelovanie procesov
prace s pracovnikom aklientom sa javi ako
idedlny smer, ktory méZe posunut nielen oblast
supervizie v socialnej praci, ale zaroven umoznit
praktické  apostupné  kroky  k naplneniu
poziadaviek, ktoré kladiu na organizacie
poskytujuce  socidlne  sluzby legislativne
vymedzené Standardy kvality. Zmena kultury
organizacie smerom k podpore well-beingu
zamestnancov je kfucova zmena, ktord ovplyviuje
efektivnost organizacie pozitivnym smerom.
Ozmenu kultiry podporujucej 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
aktualne smerovanie — zvySovanie kvality sluzieb.
Na tejto zmene mdze ziskat vyrazny podiel prave
supervizia.

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

5.ZAVER

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

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 zvysovania 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 organizacnej 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.

potrebné tato tému pribliZovat vedeckej,
odbornej, ale aj laickej verejnosti a samozrejme ju

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
interdisciplinarne 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 pomdhajucich profesiach.  Vpozadi su
ekonomické pohnutky, 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

empiricky Studovat.

2. METODY

Vstudii  autorka ponuka pohlad na
starostlivost oseba vkontexte jej vyuzitia
v socidlnej 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 préci, 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 realizaciou supervizie; ako aj vlastné

1 doc. Mgr. Sofia Lova$ova, PhD., Katedra socidlnej préace, Filozoficka fakulta, Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, Moyzesova 9,
040 01 Kosice, e-mail: sona.lovasova@upjs.sk, tel.: +421 55 2347 125.
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pozorovania azavery z programu Starostlivosti
o seba (Mesarosova et al., 2017), realizovaného
v ramci projektu APVV za Gcasti 40 pracovnikov
v socidlnej 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 spolo¢nosti, ktora Zije zavratnym
Zivotnym tempom, avktorej sui naroky na jej
clenov neuveritelne vysoké, sa dostdva do
pozornosti nielen vedeckej komunity.

Vedci skimaju, ako starostlivost o seba
priaznivo (lebo vo vaésine vyskumnych stadii je
skimand 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 laickl verejnost a najma
prostrednictvom médii informacie o tom, ako sa
o seba starat, Cast populacie celkom uspesne
aplikuje v praxi. Starostlivost o seba zahfna rozne
zlozky, okrem starostlivosti o zdravie, ¢o je velmi
Casto skumana téma v sulvislosti sréznymi
ochoreniami (najma diabetes, kardio, onko) a
starostlivosti o fyzickd  stranku  organizmu
(starostlivost o zdravie a fyzickd zlozku
najcastejSie sledujeme v populdcii), ide aj
o socidlnu a pracovnu oblast a préve tejto sa chce
autorka venovat.

Starostlivost oseba predstavuje suhrn
vedome vykonavanych aktivit, ktoré su 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 [udskej
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 celozZivotného

vzdeldvania (prikladom méZe byt prave
supervizia).

Urcité formy starostlivosti oseba su
samozrejmé — napr. starostlivost o zuby a zubna
hygiena, osobna hygiena, lekarska starostlivost
(samozrejme zdvisi od spolo¢nosti), zakladné
vzdelavanie. Tieto méZzeme povazovat z hladiska
spoloCnosti  skér za  organizacné formy
starostlivosti o seba (su postavené ako urcité
poziadavky, az priam normy spoloc¢nosti, ktord ich
od svojich ¢lenov vyZaduje, ale aj vytvara moznost
pre realizdciu tejto starostlivosti). A potom
existuju aj individudlne formy: zdravé stravovanie,
Sportovanie, sebavzdelavanie.

To, Ze starostlivost o seba je déleZitd a Ze je
pozitivnym prediktorom mnohych rizikovych
a negativnych javov, je zrejmé. Pocas realizacie
programov Starostlivost o seba sa autorka pri
rozhovoroch s ucéastnikmi  &asto  stretavala
s otazkou, preco je pre organizaciu dolezité
zabezpecovat svojim zamestnancom starostlivost
oseba. Vysvetlenie je jednoduché aje aj
odpovedou na otdzku, preco v suicasnej na vykon
a trh zameranej spolocnosti 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
storoCia. Bola zamerana na najma na oblast
zdravotnictva a oSetrovatelstva, kde sa
zameriavala na zlepSenie zdravotného stavu
pacientov s roznymi diagnézami prostrednictvom
cielenej starostlivosti o seba. Pre rozne diagndzy
su v sucasnosti vypracované velmi konkrétne,
overené afungujice programy starostlivosti
o seba.

Existuju rozne vedecké Studie, ktoré skimaju
okrem vplyvu starostlivosti o seba aj ucinnost
konkrétnych programov. Ako velmi Ucinna sa javi
najma v troch oblastiach (Lovasova, 2018):

(1.) diabetes - opakovane sa potvrdzuje, Ze
starostlivost o seba pomaha tymto
pacientom dosahovat vy$$iu metabolickd
kontrolu (Toljamo & Hentinen, 2001;
Shrivastava & Ramasamy & Shrivastava,
2013; Raaijmakers et al., 2015),

(2.) pacienti s kardiovaskularnymi problémami -
starostlivost o seba, sebauéinnost a self-
manazment sa ukazuju ako velmi ucinné
(Vellone et al., 2013; Riley & Gabe & Cowie,
2013; Marti et al., 2013),
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(3.) niektoré druhy rakoviny (Brown et al,. 2014;
Gaston-Johansson et al. 2013; Berry et al.,
2014).

Starostlivost o seba je mozné v sucasnosti
definovat ako komplex ciefavedomo (zamerne)
vykonavanych aktivit v réznych 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), ktorda 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
najmd o aktivity slvisiace so zdravim a
starostlivostou o telo.

V sucasnosti dominuju v starostlivosti o seba
aj iné zlozky, nez zdravie a fyzickd oblast, napr.
psychologickd (Rehwaldt et al, 2009) i
spiritudlna (Ellisova, 2000). Z pohladu socialnej
prace mbZzeme 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
spiritudlnu.

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, pdsobila
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 naucit sa to. Vychadza z
tzv. konceptu Deficitnej starostlivosti o seba.
Podla jej tedrie ide orealizdciu aktivit
vykonavanych v urcitom case, idedlne na dennej
baze. Zaujimavy je samotny pojem deficiencia. Ta
spodiva vtom, Ze vzZivote Cloveka existuju
situacie, kedy je zvySend pozornost venovana
starostlivosti oseba nevyhnutna. To je
zaujimavym faktom, pretoZze mnohi jedinci
vyhladavaju pomoc, resp. hladaju moznosti, az

ked'nieéo v ich Zivote prestava fungovat alebo nad
nie¢im stracaju 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
naplnend len vykonavanim ¢innosti zameranych
na starostlivost o seba, ktoré st u kazdého jedinca
individualne arozne. Rozdiely suvisia s kultdrou
jedinca, vnutornymi a vonkajsimi faktormi, di
individualnymi osobnostnymi charakteristikami,
ktoré podnecuju k starostlivosti o seba,
rozhodujlice je pritom aj mnoiZstvo 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
socidlnej 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
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zameriava prave na poslednd vymedzenu oblast -
zvySenie kvality pracovného Zivota zamestnancov
pracujucich v socidlnej oblasti. Ako premennu pre
skratenie terminoldgie bude oznacovand ako
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 Studiu self-care
v roznych vedeckych pracach a ¢lankoch je mozné
rozliSit dva pohlady na tito tému. Prvy sa da
oznacit ako psychologicky — zaoberd 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 &
Hricova 2015). Tento aspekt, samozrejme, nie je
v kompetencii Studia a vyskumu socialnej prace,
ale pre pochopenie fungovania starostlivosti
o seba a jej aplikaciu na oblast socialnej 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 psycholégie
(ako starostlivost o seba funguje) a socialnej
prace (v akych oblastiach, ¢o a ako vykonavat) je
mozné predstavit uréity 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 profesiondlnej
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  ndvrh  moZnosti
zabezpecovania aktivit profesionalnej
starostlivosti o seba a ¢innosti organizacie. Druhy
aspekt ponuka pohlad na starostlivost o seba ako
na konkrétne aktivity vykondvané jedincom
a aktivity zabezpecované organizaciou.

Tabulka 1
Model  profesiondinej  starostlivosti o seba
v socidlnej prdci

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

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

spiritudlna

Zdroj: Lovasova (2016, s. 37).

Je velmi dolezité uvedomit si, Zze 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,
videdlnom pripade vie zamestnavatel poskytnut
zamestnancom moznost organizacnych aktivit
starostlivosti o seba a zarover ich v rdmci naudit,
ako sa oseba maju/mdzu starat vo svojom
mimopracovnom Zivote. Autorka pritom vychadza
z Oremovej (1971) poznatku, Ze clovek ma
schopnost a zdujem 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 (3tudium)
programy starostlivosti o seba, kde sa Studenti
oboznamuju s tym, aké aktivity mozZu realizovat.
Casto  su postavené na  sebapoznani,
sebapoznavani a pracou na sebe, aby Studenti
pochopili svoje moZnosti a vyhody, ktoré tym
dosiahnu. To je jeden predpoklad, ktory
zabezpecuje to, Ze socidlny pracovnik sa o seba vie
starat a vie vyuZit aj sluzby organizacie.

Za dalSie S3pecifikum Slovenska autorka
povaZzuje zistenia, ku ktorym dospela pocas
realizacie programov starostlivosti o seba v ramci
rieSenia projektovej ulohy APVV. Je ich niekolko,
ale za najvyznamnejsSie povazuje Styri zistenia,
ktoré vyplyvaju z toho, Ze v oblasti socidlnej praxe
pracuje velké mnoistvo ludi na roznych
pracovnych pozicidch, sréznym vzdelanim
(prisluchajucim danej pracovnej pozicii).

(1.) Pracovnicis vysokoskolskym vzdelanim majua
Casto 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 oseba starat;
v urcitych poziciach je praca timovo laden3,
na smeny, teda nemaji moznost zadelit si
pracovny ¢as a upravit pracovné podmienky.

(3.) Tretim délezitym poznatkom je, Ze nie je
vhodné realizovat programy starostlivosti
o seba u pracovnikov réznych pracovnych
pozicii (resp. je nutné zvaiit moziné
kombinacie). ,Vysokoskolaci” su v miere
starostlivosti o seba na vyznamne inej
urovni, a teda aktivity zamerané na zaklady
starostlivosti oseba ich  nenaplfiajy,
vyzaduju skor konkrétne Cinnosti, najma tie,
v ktorych pocituju 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 U€astnikmi programov. Tym, Ze pochopili
ako sa oseba moZu 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) poukazal na vyznam
starostlivosti o seba v roznych typov
zamestnaneckych skupin. A hoci sa najmad na
Slovensku spaja supervizia i starostlivost o seba
v pomahajucich profesidach (okrem skvalitnenia
poskytovanych sluzieb) s moZnou eliminaciou
negativnych javov v praci, ¢o potvrdzuju mnohé
vyskumy, otvdra sa aj dalSia otdzka. Je moziné
skvalitnit  sluzby prostrednictvom dosledne
realizovanej profesiondlnej starostlivosti o seba
na vSetkych zamestnaneckych pozicidch? Mnohé
vyskumy su totiz zame