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ABSTRAKT

ZELEZNIKOVA, Renata: Supervizia v detskych domovoch. [Diplomové praca] — Univerzita
Konstantina Filozofa v Nitre, Fakulta socidlnych vied a zdravotnictva; Katedra socialnej prace
a socialnych vied. — Skolitel: PhDr. Milan Tomka, PhD. Stupeii odbornej kvalifikacie:
Magister (Mgr.) - Nitra: FSVaZ 2010. 75 s.

Praca ma teoreticko- empiricky charakter. Jej cielom bolo preskimat’ sucasny stav
poskytovania supervizie vo vybranych detskych domovoch v regione nitrianskeho kraja
s dorazom na motivaciu odbornych pracovnikov k ucasti na supervizii. V teoretickej casti
autorka priblizuje Cinitele ktoré ovplyviiuju aplikaciu supervizie do praxe. V historickom
kontexte vysvetluje pojem, vyznam a formy supervizie, organizaciu v kontexte zavadzania
supervizie do praxe s dorazom na legislativny ramec, ktory sa k tejto systémovej zmene
vztahuje. Empiricki Cast’ tvori prieskum atributov procesu supervizie v praxi a vnimanie
tohto procesu odbornymi zamestnancami detskych domovov. Na =zaklade vypovedi
respondentov autorka dospela k zaveru, ze aplikovana supervizia ma zmysel, pretoze napliia
potreby supervidovanych. Zaverom prace autorka odporucila moznost’ zostavenia praktického

systémového prepojenia supervidovanych zariadeni v spolupraci viacerych zloziek.
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ABSTRACT

ZELEZNIKOVA, Renata: Supervision in foster homes. [Diplom theisis] — Constantine the
Philosopher University in Nitra, Faculty of Social Sciences and Health Care; Department of
Nursing.- Tutor: PhDr. Milan Tomka, PhD. Master of degree:Masters( Mgr).- Nitra FSVaZ
2010. 75 p.

This work have theoritical and empirical charakter. The mission of work was look into
supervision in foster homes in our regions emphasis on motivation professional operators.
Autor in theoritical part resolve problems that influencing supervision in experience. The
autor interpret as concept, importance and forms of supervision and with its legislation in
historical context. The empirican part creating exploration of proces supervision in practices
and perception this process of professional operators in foster homes. Autor has come to an
end basically on examination, that supervision is necessarius. In the end of diploma work is

built-up system interface all this components.
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UVOD

Supervizia v socialnej sfére je chapana ako poradenska metoda, vyuzivana pre zabezpecenie
a zvySenie kvality profesionalnej ¢innosti, ¢i kompetencie socialnych pracovnikov. Jednou
z prvych vednych disciplin, ktoré si ju osvojili bola psychoterapia. V sucasnej dobe po nej
siahaju viaceré vedné discipliny a jej vplyvy sa snazia vyuzivat aj iné spolocenské
organizacné systémy. Zaclina sa postupne etablovat’ ako systematickd forma pomoci
a podpory pomahajucich pracovnikov zaradenim do systému poskytovania socialnych sluzieb
na Slovensku prijatim legislativnych noriem. Samotné posobenia z vonka na akukol'vek
zmenu vSak nie su dostatocnou zarukou toho, Ze sa dosiahne zdmer, pre ktory bolo pdsobenie
vyvijané. Zavadzanie supervizie do praxe cez legislativne zmeny VvV nas vzbudilo ziujem
0 prieskum V tejto oblasti. Zistovanim sucasného stavu poskytovania supervizie v detskych
domovoch, po kratkej dobe od prijatia zakona, ktory superviziu nariad’'uje sa snazime podat’
obraz o jej zavadzani. Snazime sa priblizit’ tohto procesu v podobe, akej ho vnimaju odborny
zamestnanci detskych domovov. Pre nas prieskum nas zaujala aj diplomova praca Mrvovej a
Samajovej (2009). Supervizia v detskych domovoch. Ich prieskum bol orientovany na
zistovanie faktov suvisiacich so zavddzanim supervizie do praxe zo strany veducich
zamestnancov detskych domovov. Pri tvorbe naSej diplomovej prace nas oslovil aj nazor
viacerych odbornikov zo socialnej oblasti, s ktorych ndzormi sa v nasej praci stotoznujeme,
napriklad: ~ Olah, Schavel, Tomka, MatouSek, Hambalek a ini. K zistovaniu okruhov
informécii, ktoré nas zaujimali v stuvislosti s aktudlnym zabezpecenim a poskytovanim
supervizie sme pouzili dotaznik, ktory patri medzi najcastejSie pouzivané vyskumné ndstroje
Vv kvantitativnom vyskume. Za metodu spracovania nami zistenych vysledkov sme si zvolili
interferenénu Statistiku pre spracovanie dat pouzitim U testu, Skalovanie a kodovanie. Nas
prieskum sme situovali do regioénu nitrianskeho kraja, kde sme oslovili vSetkych odbornych
zamestnancov detskych domovov. Mapovanim aktualnej motivacie zo strany ostatnych
odbornych pracovnikov k G¢asti na supervizii sme sa pokusili zistit, ktoré faktory z ich strany
mozu byt najdélezitejSimi Cinitelmi pre postupnu aplikaciu supervizie do praxe.

Prinos naSej prace vidime vtom, ze sa nam podarilo nie len identifikovat vnimanie
a predstavy odbornych zamestnancov o poskytovanej supervizii, ale predovsSetkym cez
zistovanie motivaénych faktorov u supervidovanych poddvame obraz o potrebach
pomdhajicich pracovnikov, pre zabezpecenie efektivneho fungovania procesu pomoci
najzranitel'nejSej Casti nasej populacie- zverencov detskych domovov.

1 SUPERVIZIA, VYKLAD POJMU V HISTORICKOM KONTEXTE



,»Slovo supervizia mé svoj povod v latin€ine a vol'ne sa preklada ako vidiet’ nad alebo hl'adiet’
cez” ( gpaﬁér, 1969, In: Olah, Schavel, Ondrusova, 2008, s. 124).

V minulom storo¢i supervizia spoc¢ivala skor v neformalnych rozhovoroch menej skiusené¢ho
zadiatoénika so skusenym kolegom. Na nafom tzemi, v byvalom Ceskoslovenku, sa aZ
zaCiatkom sedemdesiatych rokov zacal budovat' systém vycvikov v psychoterapii. Iné
pomadhajlice profesie v tom case boli povazované za kvalifikované ukoncenim teoretického
vzdelania, pripadne atestaciou. V devitdesiatych rokoch bol realizovany projekt vycviku
prvej skupiny supervizorov, ktori zacali budovat systém vnutornej supervizie pre svojich
kolegov z oblasti psycholégie (Olah, M., 2004).

Za zakladatela supervizie v podobe v akej ju pozname dnes povazujeme mad’arského
psychoanalytika Michaela Balinta, ktory viedol pomahajucich profesionalov k tomu, aby si
uvedomili, ¢o zvlastnych zazitkov, postojov a konania im brani v ucinnejSej pomoci
klientovi. Postupne supervizia zacala prenikat aj do oblasti finanCnictva, bankovnictva,
obchodu. V dnesnej dobe nie je ni¢im vynimocnym, Ze ju ako formu skupinového riesenia
problémov, jednu z foriem zapraxovania novych zamestnancov, ako formu dozoru alebo
odbornej pomoci vyuZivaju aj vyrobné podniky.

V socialnej sfére sa pod pojmom supervizia predovsetkym chdpe ,,poradenska metoda,
vyuzivana pre zabezpecenie a zvySenie kvality profesionalnej ¢innosti, resp.
kompetencie socialnych pracovnikov‘(Oladh, Schavel, Ondrusova, 2008, s. 124). Podla
Slovaka a VereSa, by mal byt proces supervizie kooperativny, demokraticky, otvoreny
a reSpektujuci. Jeho prioritou je predovSetkym profesionalny rozvoj pracovnika,
rozSirovanie jeho schopnosti, napoméhanie rieSenia tazko rieSitelnych
pripadov  avyrovnanie sa  Spracovaym  stresom  (Slovak,  Veres,  2000).
Supervizia v socialnej praci podla Olaha tiez sleduje z hl'adiska svojej problematiky rovnaké
ciele ako v inych odboroch. Bez ohladu na to v akom prostredi sa aplikuje, ma spolo¢né
ulohy, medzi ktoré patri hlavne skvalitiovanie prace, predchadzanie chybam, prinos
alternativnych  postupov. Toto ucenie vyuziva kognitivno- behaviordlne metody
reStruktualizacie a je najucinnej$im prostriedkom d’alSieho vzdelavania, podpory, pripadne
odbornej kontroly (Olah, 2004).

,Praca sociadlneho pracovnika si vyZaduje obzvlast’ Specificki pracu s 'ud'mi, ktori maju
tazkosti, problémy alebo sa ocitli v krize. Je to profesia, ktorej relevantnym ndstrojom je
komunikacia, preto by mali socidlny pracovnici (okrem inych zru¢nosti) profesionalnymi
komunikatormi, hovori Milan Olah (In : Olah a kol., 2008, s. 127). V porovnani s inymi

iami su zaujmu v socialnej praci vz AZoTy, i Ocie, jvanie,
rofesiami si centrom zaujmu v socialnej praci vzt'ahy, nazory, postoje, emocie, spravanie



konanie, pozorovanie, vnimanie ¢loveka. Autor tieZ pripomina, Ze ,,socidlny pracovnik a aj
jeho klient su autentické individud, maju rozne osobnostné charakteristiky, zivotné zazitky
a pod. Potreba supervizie vyplyva z profesionalnych stereotypov v praci s 'ud'mi. Poméha
socialnemu pracovnikovi pri hladani alternativnych rieSeni klientovho problému, je
prevenciou jatropatogenizacie klienta a prostriedkom skvalitiiovania prace s klientom. Podl'a
zapadoeuropskeho kontextu supervizia priamo suvisi s kvalitou “(Olah a kol., 2008, s.127).
Superviziu, ako ,,¢istt medzil'udsku interakciu, ktorej hlavnym ciel'om je, aby sa jedna osoba,
supervizor, stretdvala s druhou osobou, supervidovanym, v snahe zlepSit schopnost’
supervidovaného ucinne pomahat’ 'udom* definuje Hess ( In: Hawkins, Shohet, 2004, s. 59).
Hawkins a Shohet uvadzaji tamtiez, ze podla Britskej poradenskej asociacie (1987) je
najzakladnej§im a prvoradym zmyslom supervizie je ochrana najlepSich zdujmov klienta.
Hlavnym cielom supervizie podla Scherpnera Vv socidlnej oblasti, je ,,dat socidlnym
poradcom podnety k tomu, aby mohli svojich klientov naucit, ako hladat’ nové cesty,
perspektivy arieSenia vich tazkej ekonomickej a psychosocidlnej situacii‘
(Scherpner, In: Schavel, Olah, 2008, s.171). ,,Princip kontrolovaného osobného zaujatia spolu
s poziadavkou hodnotovej neutrality klada znacné naroky na emociondlnu rovnovahu
a vykonovu vydrz socialnych poradcov““(Schavel, Olah, 2008, s.171).Viaceri autori superviziu
oznacuju aj ako jednu z moznosti prevencie proti vyhoreniu. Pines a kol. definuju vyhorenie
ako: ,,vysledok neustdleho opakovaného emocného tlaku spojeného s intenzivnou tcastou s
ludmi sludmi pocas dlhého obdobia. Takd intenzivna tucast je obvyklda najmi
Vv zdravotnickych a Skolskych profesiach a v socidlnych sluzbach, kde je napliou préce
zaoberat’ sa psychickymi, socialnymi a telesnymi problémami inych l'udi“ (Pines a kol., In:
Hawkins, Shohet, 2004, s.33). Vyhorenie je podl'a tychto autorov ,,bolestné zistenie,
ze uz nedokdzu pomahat’ 'udom v nidzi, Ze uz v sebe nemaji ni¢ z ¢oho by mohli rozdavat'.
Da sa tiez charakterizovat’ ako: ,,stav emocného a telesného vy€erpania s nedostatkom zaujmu
0 pracu a nizkou doverou v inych, depersonalizaciou klientov, stratou zaujmu a cynizmus voci
inym, odsudzovanie seba samého, nizkou pracovnou moralkou a hlboky pocit zlyhania“(Pines
a kol., In: Hawkins, Shohet, 2004, s.33 ). U vyhorenych jedincov sa podl'a Matouska sa Casto
vyskytuje syndrom pomahajicich, ktory autor definuje ako ,,Specificka narcistickti poruchu,
prostrednictvom ktorej si pracovnik v poméhajucej profesii riesi, va¢sinou neuvedomele svoje
ranné traumy odmietnutého dietat’a. Tiez hovori, Ze ak je poméhajica profesia sprevadzana
bez supervizie, len prehlbuje tuto nekonciacu a nenasytnu tuzbu po vdacnosti a obdive*
Matousek (In: Schavel, Olah, 2008, s.168). Stuhlasime s autormi Hawkinsom a Shohetom ze:

»preventivny pristup k vyhoreniu musi zahffiat’ vytvaranie uciaceho sa prostredia, ktoré trva



rovnako dlho, ako profesionalna draha pomahajticeho* (Hawkins, Shohet, 2004, s.33). Ucitel
socialnej prace M. Knowles (1972) hovori: ,,Dospeli sa ucia inak ako deti. Budu sa ucit’ to, ¢o
potrebuju prave teraz a nie nieCo, ¢o by mali pouzit niekedy v budicnosti“( In: Kopftiva,
2000, s. 140). ,,Supervizia je v britskych organizaciach socialnych sluzieb povazovana za
sucast’ dobrej praxe, v dalSich Stitoch Europy je dokonca socidlnymi pracovnikmi
vyzadovana ako pravo* (Mc. Derment, Hanchen, 1996, In: Kopftiva, 2000, s. 139). V praxi sa
podla individualnych potrieb poméhajucich pracovnikov, alebo organizacii bezne vyuzivaja
rozne formy supervizie. Kazda z nich ma urcité Specifikd, vyhody, alebo nevyhody. Blizsie
ich priblizujeme Ccitatel'ovi v d’alSom texte. Podl'a poctu supervidovanych os6b a spdosobu
realizovania rozdeluji autori Slovak a Vere§ (2007) na individualnu a skupinovi. Autori
Oléh, Schavel, Tomka (2008) rozoznavaji z aspeku Vztahu medzi supervizorom a
supervidovanym superviziu horizontalnu, kedy supervizor a supervidovany st takpovediac v
rovnocennom vztahu, superviziu vertikdlnu, kedy je supervizor v nadradenej pozicii,
napriklad internd supervizia v organizacii, pri ktorej superviziu riadi vedici zamestnanec
organizacie a superviziu kolegidlnu. Barbora Drexlerova (2006) uviedla vo svojom prispevku
na konferencii o socialnej praci, ze v socialnej praci nadobuda kolegialne poradenstvo, ako
alternativa supervizie stale viacsi vyznam. Mdzeme sa s nim v praxi stretnit’ v rozli¢énych
formach. Ide najcastejSie o neformalny, nesystematicky typ kolegidlneho rozhovoru o
problémoch. Takymto spdsobom moéze prebiehat’ rozhovor medzi dvoma rovnocennymi
kolegami. Ide zvdcsa o vymenu skusenosti, ¢i rozbor nejakého pracovného problému, napr.
pri Salke caju, ¢1 kdvy. Tento neformalny typ kolegidlneho poradenstva je nesmiernou
pomocou pre lepsie zvladanie kazdodennych pracovnych povinnosti.

Individudlna supervizia podl'a Matouska spociva v Struktirovanom kontakte s jednym
pracovnikom. Jej ulohou je predovSetkym reflektovat’ a podporit’ profesiondlne fungovanie
pracovnika a jeho dal§i osobny rozvoj. Supervizne stretnutia su planované, casovo
vymedzené a maju dopredu dohodnuty program. Supervizor a supervizant spolupracuju na
zaklade pisomnej dohody, ktortl zostavuju na prvom stretnuti. Tato dohoda ma tiez obsahovat
ciele a hranice postupu, zakladné pravidla zachadzania s informaciami, moze sa vSak na
kazdom d’alSom sedeni upravovat, pripadne upresiiovat’. Za hlavni nevyhodu povazujeme pri
individualnej supervizii ¢asovu a finan¢nt stranku, ako aj izolaciu poméhajuceho.

Struktura individualneho supervizneho procesu podl'a Matouska zahfiia :

- supervidantovu reflexiu minulého obdobia a préace s klientmi,

- predlozenie problému( situacie), ktora ma byt rieSena,

- poskytnutie priestoru k premyslaniu, sebareflexii a sebahodnoteniu supervidanta,



- poskytnutie spitnej vizby zo strany supervizora,

- ponuku a stimulaciu sposobov rieSeni,

- zapojenie supervidantovej tvorivosti a fantazie,

- podporu supervidantovho rozhodnutia o konkrétnej stratégii budicej prace,

- zavere¢né obojstranné zhodnotenie splnenia objednavky.

V skupinovej supervizi moze pracovnik diskutovat’ v skupine o svojej praci, o aktualnych
pocitoch a vzt'ahoch, ktoré pri préaci preziva. Takato forma supervizie ma tiez Strukturovany
proces s planovanym, ¢asovo vymedzenym a dohodnutym programom. PovaZujeme ju za
vyhodnu zaroven preto, Ze Clenovia sa mozu vzajomne podporovat, poskytnut’ si spitnu
védzbu a navzajom sa ucit. Vychadza z tedrie a praxe prace so skupinou. Je pocas nej dolezité
venovat’ pozornost’ skupinovej dynamike. Od terapeutickej alebo vycvikovej skupiny sa vSak
supervizna skupina zasadne 1i§i obsahom a cielom supervizie (Matousek et.al, 2003).
Nevyhodou moze byt mensi priestor na prezenticiu niektorého z ucastnikov. Okrem
mnohych organizaénych prekdZzok v supervizii Celia niektori obtiazam pri ziskavani
supervizie z dovodov financnych, ¢i geografickych. M6zu sa vyskytnat’ potiaze s autoritou,
prenosom , alebo protiprenosom, ktoré su Casto pritomné ako v terapii, tak aj v supervizii
(Hawkins, Shohet, 2004).

Timova supervizia zahfiia vSetkych ¢lenov pracovného kolektivu bez ohl'adu na ich poziciu,

individudlne potreby, zdroje a zodpovednost’. Je zamerana na ¢innost’ timu ako celku.

Tabul’ka 1 Prehl'ad vyhod a nevyhod najpouzivanejsich foriem supervizie

individualna skupinova

vyhody nevyhody vyhody nevyhody




individualny pristup

naroc¢na na cas
a peniaze

nenarocna na c¢as
a peniaze

mensi priestor
pre
supervidovaného

vadsia otvorenost

naviazanost na
supervizora

mensia zavislost
na SV

moznost osobného
vztahu

menej vstupov a
reflexii

viac vstupov

fungovanie

skupinovej
dynamiky moze
prekryvat vztah
supervidovaného

s klientom

Zdroj: Olah- Schavel- Tomka, 2008

Supervizor ma v superviznej skupine podla Ruzicku a Havrdovej (In: Matousek, 2003)
veducu rolu a plni rozlicné ulohy zaroven: facilituje, moderuje, organizuje a kontroluje
casovy priebeh, stard sa o uspokojenie potrieb ucastnikov, poskytuje model, dokéze
zachadzat’ s mocou a stara sa o seba. To znamena, ze pozna a dodrzuje hranice a chrani sa
pred syndromom vyhorenia.

Podl'a Gaburu (In: Olah, Schavel, Tomka, 2008) rozoznavame S$tyri zakladné typy supervizie:
- Tutorskd supervizia — je orientovana najmd na vzdeldvanie, pomaha zacinajicim
pracovnikom osvojit’ si zaklady prace s klientom pod odbornym vedenim skaseného
pracovnika

- Vycvikova supervizia je stcastou SirSie koncipovaného vycviku, ma vzdelavaciu i riadiacu
funkciu; supervizor preberd zodpovednost’ za pracu supervizanta s klientmi. Podl'a Hawkinsa
a Shoheta (2004) st supervidovany v akejsi ucnovskej roly. Supervizor tu prebera
jednoznac¢nu riadiacu ¢i normativnu rolu

- Riadiaca supervizia, pri ktorej je supervizor v nadradenom postaveni k poradcovi, riadi
a kontroluje jeho pracu a supervizia je jednym zjeho riadiacich ndastrojov, preberd cast’
zodpovednosti za kvalitu prace poradcu (takto chapand supervizia je v sti€asnej praxi casto
povazovana za jej hlavny ciel’)

- Kolegialne poradenstvo, ako alternativa superviznej pomoci je jedna z foriem skupinovej
a timovej prace bez pritomnosti profesionalnej supervizie, ktora v naSom prostredi nema este
dostatocny priestor, moZzeme ho podla autorov Olaha a Schavela chapat’ ako pomoc ku
svojpomoci, cestu utvarania svojpomocného poradenstva a procesu sebareflexie ( Schavel,
Olah, 2008)

- Konzultantska supervizia, je dobrovolna a vyberova, poradca si moéze volit’ typ a formu
supervizie, moze si volit' supervizora; tadto supervizia je urCend skusenejSim praktikom,

zodpovednost’ za rieSenie pripadu lezi na supervidantovi, supervizor a pripadne kolegovia



maju poradny hlas. V tejto suvislosti ddvame do pozornosti Citatel'om manazérsku superviziu,
ktort vo svojej praxi zaviedla Hana Janekova z Ceskobratskej cirkvi evanjelickej. Diakonia
podla JaneCkovej (2007) prevzala tento model supervizie od anglickej organizacie PSS
(Personal Soial Services) z Liverpoolu. Ta ju vo svojich dokumentoch definuje ako
,nepretrzity Strukturovany proces", ktory dava l'ud’om priestor na diskusiu o ich praci, zahfiia
diskusiu o moznych problémoch a dava pracovnikom priestor vyjadrit’ pocity, ktoré s pracou
suvisia. Zahfa vSetky tri funkcie supervizie- podporni, kontrolnu aj rozvojova (Hambalek,
Kauc€ing a supervizia, podobnosti a rozdiely). Iné modely uvadza Tony Merry v publikacii
Naucte sa byt’ poradcom:

- Supervizia rovesnickej skupiny vyuZivana najcastejSie v malych skupinach po Styroch alebo
piatich je vhodna skusenych poradcov ako doplnok k individualnej supervizii. Vyhodami
modelu je, ze sa poskytuje zadarmo a mdézeme ho prezivat’ ako podporujuci a povzbudzujici
vzt'ah. K nevyhodam patri absencia vyzvy od skusenejSieho praktika. Ak sa v tejto skupine
objavia tazké osobnostné problémy a facilititor nie je pritomny, moZze byt rieSenie vel'mi
tazké.

- Facilitovana skupinova supervizia, pri ktorej ,,Skuseny poradca ponuka skupinovi
superviziu $tyrom alebo piatim 'ud’om, ktori postupne prezentuju problémy. Cudia ziskavaja
vyhodu z poclivania roznych nazorov a facilititor moze objasnit’ to, Co sa hovoriaci moze
naucit’ z réznych nazorov bez toho, aby sa nechal zmiast*(Merry, 2002, s. 180 — 181).

- Autosupervizia je zvlastnou formou supervidovania seba samého. Je to proces sebareflexie
pracovnika, ktory sdm sebe kladie otazky a hl'ada si na ne odpovede. VS§ima si svoje postupy,
pocity a telesné reakcie pri praci s klientom. Tieto postupne vyhodnocuje (Matousek, 2003).
Tony Merry (2004) upozornuje, ze pri kazdom poradenskom sedeni je okamzitym zdrojom
podpory a odbornosti pre pomahajticeho on sam. U¢it’ sa po¢uvat’ seba samého, byt vedeny
vlastnymi hodnotami je sucastou procesu stavania sa sebavedomim a etickym praktikom.
Rozvoj vnutorného supervizora reflektovanim svojej vlastnej praxe ndm pomaha
identifikovat’ tie oblasti, v ktorych sme menej sebavedomi alebo erudovani, ¢o nas podnecuje
do vyhladavania dalSich vycvikov alebo skimania. Prdca na sebe predstavuje zavdzok
k trvalému procesu rozvoja a naSa schopnost’ byt svojim vlastnym supervizorom je jeho
dolezitou sucastou (Merry, 2004). Aj unas je autosupervizia povazovana za zru¢nost
socialneho pracovnika analyzovat vlastné profesionalne konanie, reflektovanie svojho
vlastného pracovného vykonu (Levicka, 2007).

V praxi sa dnes bezne stretavame aj s pojmom Koucing, ktory sa ¢asto krat mylne zamiena so

souperviziou. Asociacia eurdpskych narodnych superviznych organizacii (ANSE) hovori o



supervizii pre profesiondlov z rdéznych kontextov, napr. socidlna praca, pedagogika,
andragogika, personalna praca, organiza¢ny rozvoj, zdravotnictvo, psychoterapia, ale aj rozne
druhy poradenstva, (psychologické, pastora¢né, socialne), manazment, obchod, priemysel
ainé. (Hambalek, Kaucing a supervizia podobnosti arozdiely) interpretuje vo svojom
prispevku stanovisko ANSE, ktord vnima kouc¢ing ako podmnozinu supervizie. Podl'a toho
stanoviska sa Koucing viaze na zlepSenie, alebo zvySenie pracovnej vykonnosti a nie na
vyrieSenie pracovnych problémov, pripadne problémov s klientmi (Hambalek, Kaucing

a supervizia podobnosti a rozdiely)

1.2 Organizacia v kontexte supervizie

Z pohl'adu systémovych teorii mézeme aj na aktukol'vek organiziciu, rovnako ako na kazdého
jedinca nazerat’ ako na urcity systém, v ktorom pdsobia sucasne viaceré protichodné sily. Pri
zavadzani supervizie do praxe, aj po prijati legislativnych zmien, ktoré priamo prikazuju
superviziu dochddza k stidle k urCitym bariéram alebo blokom, ktoré¢ zamedzuji plné
vyuzivanie vSetkych pozitiv supervizneho procesu. Pre zavedenie supervizie do praxe muselo
zakonite dojst aj ku zmene systému prace, predovSetkym ztoho dovodu, ze supervizne
stretnutia si vyzaduju vyhradenie urc¢itého pravidelné¢ho ¢asu, ¢o narasalo dovtedy zabehnuty
systém prace. Pri komplexnom pohlade na zavddzanie supervizie do praxe nemdzeme
nespomenut’ vSetky zapojené Cinitele ovplyviiujuce tento proces a to organizaciu, supervizora
a supervidovanich. Nazorne vztahy medzi z(Castnenymi blizSie rozpracovava Hawsonova
(2000, In: Matousek a kol., 2003) Nacrtnuty obrazok 1 vyjadruje idealny vztah, rovnovazny
vplyv rovnocenych Cinitel'ov, v praxi sa vSak beZne stretdvame aj so stavom inym, kedy

niektory z Cinitel'ov m6ze mat’ a aj mava silnejsi vplyv, alebo slabsi.

Supervizor

Organizacia Supervizanti

Obrazok 1 Rovnovazny vzt'ah v supervizii



Z pohladu organizdacie: Po prijati legislativnych zmien doSlo V socialnej oblasti
Kk najvyznamnej$im zmenam po roku 2005 v oblasti riadenia I'udskych zdrojov, planovania
prace, ale aj nutnosti financovat’ proces supervizie, ktory zdkon priamo nariad’uje, ale blizsie
nespecifikuje. Za dolezity faktor z pohl'adu organizacie povazujeme tiez styl riadenia. Prilisna
konzervativnost' niektorych zariadeni moze byt jednym z viacerych determinantov
spésobujucich nariSanie rozvoja supervizie v detskych domovoch, ¢o moéZe suvisiet’
s problémom s nariadenou superviziou, alebo aj jej samotnou profesionalizaiciou. Tieto
dilemy rezonuju najéastejsie medzi pracovnikmi detskych domovov. Oléh a kol.(In: Mrvova,
Samajova, 2009)

Z pohladu supervizora: Supervizorom mdze byt v zmysle zdkona o socidlnych sluzbach
¢.448/ 2008 Z.z. len fyzickd osoba akreditovana na tento Ucel predpisanym spdsobom. Jej
vzdelanie a prax by mala byt v odbore, ktory bude supervidovat. Pre tspesné rozvinutie
a efektivnu spolupracu povazujeme tiez za vel'mi dolezité d’alSie aspekty, ktoré vyznamne
ovplyviiujll proces supervizie v organizacii:

- Styl supervizora: ,,Supervizor a supervizant by mali vychadzat’ asponl z pribuznych
filozofickych pozicii pristupu ku klientovi a rieSenia problémov klienta“ (Olah, 2005, S.
27) Ideélny supervizor podla Oldha tamtiez je ¢lovek, ktory preukazuje voci inym reSpekt,
empatiu, pravdivost, konkrétnost, ale aj isti mieru sebaodhalenia v konani voci
zaCiatocnikovi. ,,Supervizny S§tyl moédze byt rovnako ovplyvneny aj pohlavim, vekom,
¢i kultirnym prostredim, rovnako, ako nasou osobnost’ou‘ tvrdia autori Hawkins a Shohet (
2004, s. 68).

- etické normy a zasady : ,,Kazda praca, zvlast praca ,,pomahajiceho”, by sa mala riadit
ucitymi etickymi zadsadami. Vo vécSine pripadov su obsiahnuté v etickych kodexoch réznych
stavovskych zdruzeni, asociacii, zvizov komor a pod. Sucastou etickéhoo kodexu by mali
byt potrebné kroky pre zaistenie bezpecnosti klienta, ochrany poméhajuceho aj ochrany
profesionalneho statusu supervizie, ¢i konkrétneho zdruzenia (Olah, 2005). Ako
k profesnej cinnosti socialnych pracovnikov, aj k praci supervizora sa vztahuju etické
pravidla. Oldfich MatouSek hovori, Ze ,,vo vSeobecnosti za zakladné¢ pravidlda mozeme
Vsupervizii povazovat: byt prospesny, neSkodit, nezneuzivat, nemanipulovat™
(Matousek, O., a kol. , 2003, s. 360).

Kontrolny zoznam pre etické rozhodovanie v superviznom vycviku podl'a Carolla (1996)
uvadzaju v skratenej forme autori Hawkins a Shohet (2004). Je obsiahnuty do $tyroch bodov,
ktoré tvoria kostru pre pracu s dilemami v superviznom vztahu a autori ich pouzivaju ako

voditko pre pracu so skuto¢nymi etickymi dilemami, s ktorymi pridu ti¢astnici, alebo ich sami



vnasaju do procesu z minulych skisenosti. Za pat’ klI'uCovych oblasti, ktoré¢ by mala zmluva
pokryt’ oznacuju autori tamtiez :

- prakticke stranky, ako Cas, frekvenciu, miesto, ale aj moznost’ prerusenie, alebo odlozenia

- hranice, tykajuce sa tém v supervizii, dovernosti, alebo aj informécii, ktoré je mozné
zverenit mimo sedenia na oboch stranach

- pracovné spojenectvo, ktoré zacina vymenou predstdv a oCakavani, ktoré vzijomna
dovera, tcta a dobrd vola posiluje a ddva priestor na pripadné reflektovanie vzniknutych
nejasnosti

- format sedenia, ktory mé obsahovat’ prakticku stranku toho, o si supervidovany pre pracu
V supervizii so sebou prindsaju

- organizacny a odborny kontext, ktory zahfiia napriklad oCakdvania organizacie, mieru
zodpovednosti za kvalitu odvedenej prace, spravy o priebehu supervizie a iné (Hawkins,,
Shohet, 2004)

Zodpovednost' za vacsi ¢i menSi prinos zo supervizie je Casto kladena na supervizora.
Viaceri autori sa zhoduji na tom, Ze supervizor je ten, kto by mal v prvom rade vediet, ¢o sa
V procese prave odohrava. ,,Supervizor musi vediet kombinovat’ a primerane spéjat’ ulohy
vzdelavatel'a, podporovatela aj manazéra. Preto flexibilne vyuziva rozne techniky, ako napr. :
brainstorming, hranie roli, modelovanie spravania, riadent reflexiu®(Olah 2005).

Z pohladu supervidovanych: Superviziu mozu ovplyviovat’ sily, posobiace na rozhodovanie
prijimatel'ov supervizie — vonkajSie aj vnitorné podnety. Tieto potom ovplyviiuju prijimanie
supervizie zo strany odbornych zamestnancov v smere K tc¢asti a moznych ziskov z nej, alebo
naopak, mdézu pdsobit’ ako blokatory pre rozvoj supervizie. Bliz§ie sa tymito vplyvmi
budeme zaoberat’ v d’alSich Castiach prace, kde zameriavame svoju pozornost’ predovsetkym
na zistovanie pozitivnych motiva¢nych faktorov.

V stvislosti s r0zvojom stratégie supervizie v organizacii Oldfich MatouSek upozoriiuje na to,
ze pre UspeSnu realizdciu supervizie v organizacii musia byt splnené niektoré podmienky.
Organizacia ma byt predovSetkym otvorena urCitému hladaniu a jej pracovnici musia mat
vol'u ktomu, aby robili veci inak. Vedenie organizacie aj pracovnici musia mat
k supervizorovi doveru a tiez je nutné, aby vsetci zuCastneny zaroven vedeli, ¢o od supervizie
mozu otakavat’ (Havrdova, Cierna, Matousek, In: Matousek O., a kol., 2003).

Hawkins a Shohet uvadzajt, Ze kazda organizécia je ind a ma iné potreby a zmena organizacie
je vzdy zlozity proces. Je preto nebezpecné riadit’ sa jednoduchym receptom alebo preberat’

rieSenia odinakial'. V procese rozvoja organizacie pomocou zavedenia alebo zlepSenia praxe



superviziou existuje podla nich sedem $tadii alebo krokov (Hawkins, Shohet, 2004).
Niektoré z nich si v d’alSom texte priblizime:

1. Krok: Previest’ ocenujuce zistovanie toho k akej supervizii uz dochadza.

Prebudit’ zaujem o rozvoj stratégie a praxe supervizie. Za dva najucinnejSie sposoby ako
niekoho presvedCit’ o potrebe supevizie je podla autorov ukédzat aké je drahé superviziu
nemat’. Cenou za neexistujicu superviziu su predovsetkym — nevyhovujiica alebo zastarala
prax, staznosti klientov, pracovnd moralka zamestnancov, prieskum postojov zamestnancov,
miera fluktuacie zamestnancov, audity praktickej ¢innosti, porovnanie s osved¢enou praxou
v odbore.

2. Krok : Zah4jit’ experimenty.

Skor, ako organizovat’ zmenu z hora je u¢innejSie vyuzit' podporit’ a vyuzit’ tvorivl energiu
tych, ktori st uprostred organizacie, maju chut’ ist dopredu a maju tizbu a odhodlanie veci
menit. Postupnym zapdjanim vsetkych zloziek organizacie do experimentu pri hladani
najucinnejSicho supervizneho pristupu sa vyhneme mozZnému elitarstvu, zavisti, alebo
moznému znevazovaniu menej aktivnych zloziek uvadzaju autori Hawkins a Shohet tamtiez.
3. Krok: Zvladnut’ odpor voci zmene.

Odpor vo¢i zmene a neochota prijat’ nové spravanie su zivené radou faktorov (Plant, 1987 In:
Hawkins, Shohet, 2004) ako st strach z neznameho, nedostatok informacii, dezinformacie,
historické faktory, ohrozenie klIi¢ovych schopnosti a zru¢nosti, ohrozenie statusu, ohrozenie
mocenskej zakladne, nezretené vyhody, nizka dévera voci organizacii, zI¢ vzt'ahy, strach zo
zlyhania, strach vyzerat' hlupo, neochota experimentovat’, viazanost na zvyky, neochota
zacat’, silné normy skupiny. V tejto suvislosti upozoriiujeme na zistenia Kurta Lewina (1952),
ktory aplikoval fyzikdlny zdkon (kazdy tlak vyvolava rovnako silny protitlak) na T'udské
vzt'ahy. Vypracoval tiez koncepciu analyzy silového pol’a, ktord hovori, ze ¢im viac tlac¢ime
na zmenu, tym viac odporu vyvolame. Lewin  odporaa venovat sa pri¢indm
bezvychodiskovej situdcie. Ak dokdzeme ddévody odporu reSpektovat’ a odpor sucasne

presmerovat,, zmena nastane bez vynalozenia vac¢sieho usilia. (Hawkins, Shohet, 2004)

Hnacie sily Obmedzujuce sily

Zamestnanci chcu vacsiu podporu — <« Strach z hodnotenia

Nadsenie veduceho timu — «— Paranoja vo¢i motivom veduceho timu
Veduci timu jasne vyjadruje ich ciele — «— Predchadzajtca z1a skisenost’

so superviziou niektorych ¢lenov timu




,»cas iba pre mna“ — «— Domnienka, Ze supervizia je

dosledkom zlyhania

Pracovnici citia, Ze supervizia pomoze — «— Vysoké naroky na cas

vedicemu tymu lepsie chapat’ ich problémy

Obrazok 2 Analyza silového pola
Zdroj : Hawkins, Shohet, 2004

Obrazok 2 ukazuje priklad analyzy silového pola, kedy sa veduci pokusa zaviest’ superviziu
v tyme, v ktorom doteraz neexistovala. Samotné presvedéenie vediiceho tymu 0 prospesnosti
supervizie, alebo o jej opodstatnenosti na danom pracovisku a jeho odévodnené posobenie v
smere prijatia supervizie podriadenymi moze mat’ opacny efekt. ZvySené nadSenie veduceho
tymu pre superviziu, alebo jeho snaha presved¢it’ ¢lenov tymu 0 prospesnosti supervizie moze
spustat’ paranoidné predstavy voci tomu, do ¢oho sa ich veduci pokusa zapojit'. Pri zvladani
odporu je podla autorov dolezité si uvedomit’, Ze odpor sa meni a mdze prechadzat’ roznymi
Stadiami Fink a kol.(1971) uvadzaju Styri etapy, ktorymi skupiny alebo organizacie v reakcii
na zmenu prechadzaji:

Sok — voku si medziludské vztahy roztrieitené, rozhodovanie je paralyzovana
a komunikécia je zméatena

Obranné st'aZenie — jedinci chrania sami seba, hl'adia smerom dovnttra, rozhodovanie je
autokratickejSie a komunikécia ritualizovanejSia

Prijatie — v tejto etape jedinci atimy zacinaju pripustat, ze niektoré veci treba zmenit,
objavuje sa vdcsia podpora a konfronticia

Prisposobenie a zmena — pri dosiahnuti Stvrtej etapy prispdsobenia a zmeny zacinaji byt
vztahy opét’ navzdjom zavislé, dochadza k vacsej komunikécii, zvySuje sa ochota skiimat’
a experimentovat’ s inymi spOsobmi prace, komunikacia zafina byt prijemnejSia
a otvorenejsia( Fink a kol.[1971] In: Hawkins, Shohet, 2004).

Realizéciu supervizie v detskych domovoch mozu tiez ovplyviiovat’ tieto faktory:

- obsah pracovnej naplne zamestnanca — miera samostatnosti a kreativnosti, kompetencie
v ¢innosti

- zékonny ramec vykonu supervizie

- kvalita spracovania programu supervizie

- Styl vedenia a vzt'ahy v organizacii

- praca s informaciami na pracovisku

- rozvoj osobnosti zamestnanca — kariérny postup, d’alSie vzdelavanie



- hodnotenie a odmenovanie zamestnancov — premietnutie vplyvu supervizie do finan¢ného
ohodnotenia

- istota zamestnania

- pristup zamestnanca ku klientovi

- kde, aka a kol’ko supervizie sa uskutociuje

- spokojnost’ pracovnikov s kvalitou supervizie

- hodnotenie vplyvu supervizie na prax

- pocet supervizorov, ktori absolvovali vycvik a na akej urovni

- priklady osvedcenej praxe v ramci organizacie

- porovnanie s osved¢enou praxou v ramci profesie

- kontrola postupov zamedzujucich utlaku

1.3 Legislativna tiprava supervizie v detskych domovoch

V roku 2003 sa zacala transformacia detskych domovov. Jej zmyslom a cielom zaroven je
vytvorenie takého prostredia pre deti, ktoré by €o najviac pripominalo rodinné prostredie.
Uplné ukonéenie tejto transformacie sa predpoklada v rokoch 2013 az 2015. Detsky
domov vykonava ustavnu starostlivost, predbezné opatrenie a vychovné opatrenie bud’
Vv profesionalnych rodinach, alebo v samostatnych, ¢i Specializovanych skupinach (Kasanova,
2008). 0d roku 2005 sa zmenili podmienky poskytovania socialnych sluzieb v detskych
domovoch v suvislosti prijatim novych legislativnych pravidiel. Boli prijaté dva nosné
zakony, ktoré ukladajii nové povinnosti zamestnancom detskych domovov. Zakon NR SR ¢.
305/2005 Z.z. o socialnopravnej ochrane deti a 0 socialnej kuratele okrem iného uklada
zamestnancom detskych domov vypracovat’ individudlny plan rozvoja osobnosti diet'ata (§60,
ods. 1, pism. I, cit. Zakona) a na cel zvySovania profesionality prace v zariadeni program
supervizie pre zamestnancov detského domova (§47, ods. 7 cit. Zakona). Zakon NR SR ¢.
448/2008 Z.z. o socialnych sluzbach okrem iného ustanovuje za vykonavatela supervizie
akreditované fyzické osoby, ktoré splnili podmienku stanoveného odborného vzdelania
a absolvovali odbornti akreditovanti pripravu supervizora v oblasti socialnej alebo
poradenskej prace (6sma cast’ cit. Zakona). V prilohe ¢. 1 kcit. Zakonu je stanoveny
maximalny pocet prijimatelov socialnej sluzby na jedného zamestnanca a minimalny
percentudlny podiel odbornych zamestnancov na celkovom pocte zamestnancov zariadenia
socialnych sluzieb, medzi inym aj pre domovy socidlnych sluzieb, v ktorych sa socidlna
sluzba poskytuje dietat'u a Specializované zariadenia socidlnych sluzieb. Ustanovenie § 9 ods.

10 urcuje poskytovatel'ovi socidlnej sluzby povinnost vypracovat' a realizovat program



supervizie, neurcuje vSak akym spdsobom sa ma vypracovat’ a realizovat’ a ako Casto. Zavisi
to od poskytovatela a jeho programu, ktory si spracuje a to v zavislosti od druhu socialne;j
sluzby. Superviziu je mozné vykondvat’, napriklad interne zamestnancom poskytovatela alebo
externe, aviak v oboch pripadoch je potrebné, aby supervizor spiiial kvalifikaéné predpoklady
podla § 84 ods. 8. Utelom supervizie je najmi zvysenie kvality poskytovanej socidlnej sluzby
Klientom a z toho dévodu je vhodné, aby boli supervidovani zamestnanci, ktori s v priamom
kontakte s klientom pri vykonavani odbornych ¢innosti podl'a zédkona o socidlnych sluzbach
( Zbierka.., 2010).

V sti€asnosti povinnost’ supervizie priamo vyplyva pre:

- pracovnikov detskych domovov a krizovych centier (Zédkon €.305/2005 z.z., Zakon o
socialno-pravnej ochrane deti a socialnej kuratele)

- pracovnikov zariadeni socialnych sluzieb (Zakon ¢.448/2008 z.z., Zakon o socidlnych
sluzbach).

Z hladiska ochrany socidlnych klientov sa vSak podla vyjadrenia Ministerstva prace
socialnych veci a rodiny supervizia odporaéa aj v pracovnych poziciach:
- kde dochadza k rozhodovaniu o situaciach inych- pre pracovnikov socidlno-pravnej ochrany
a socialnej kurately, oddeleni SPO na UPSVaR , pre pracovnikov socialnych odborov
Mestskych a obecnych uradov, vedicich ,alebo riaditel'ov zariadeni,

- kde sa pracovnik priamo podiel’a na vykone sluzby alebo opatrenia pre socidlneho klienta-
pre pracovnikov Referatov poradensko-psychologickych sluzieb UPSVaR, pracovnikov
akreditovanych subjektov (v zmysle akreditacii MPSVR), pracovnikov neStatnych subjektov
poskytujucich socialnu prevenciu, socidlne poradenstvo a programy pre tito ciel'ovi skupinu
klientov

- veducich pracovnikov - veducich oddeleni, organizacii a veducich odbornych timov,

- pre praktizujucich supervizorov -v podobe super-supervizie (employment, 2010)

,, Transformdcia detského domova predstavuje systémovu zmenu v starostlivostosti Statu
0 opustené deti, ktord ma pomdct detom rychlejSie a lahSie sa vyrovnat so svojou
minulostou a hlavne im vytvorit podmienky na sebarealizaciu a postupné osamostatnenie
sa“(Kasanova, 2008, s. 285). Ulohou detského domova je zabezpedit pre svojich zverencov
stabilné prostredie, ktoré je mé& nahradit’ funkcie rodiny na kratSi alebo dlhsi Cas. Detsky
domov podporuje vychovnovzdelavaciu pracu Skoly, realizuje ralaxa¢nti a zdujmova ¢innost’
pre deti, vedie ich k samostatnosti a formuje primerané pracovné navyky ( Kasanova, 2008).
Starostlivost’ o deti vSak nie je jedina ¢innost’, ktori zdkon zamestnancom detskych domovov

uklada. Pracovna napln jednotlivych odbornych zamestnancov zahfiia aj Siroku paletu ¢innosti



suvisiacich nie len srozvojom a podporou zdravého psychosocidlneho vyvinu deti, ale
napriklad aj Gcast’ na sanacii rodinného prostredia. Odborny zamestnanci sa v st¢asnosti pre
vykon svojich profesii musia vediet’ orientovat’ v roznych spolo¢enskovednych odboroch. Ich
vlastna kreativita, energickost’ a pozitivny optimisticky pristup moézu v nemalej miere

ovplyvnit efektivitu ustavnej vychovy zverencov detskych domovov.

1.4 Motivacia a motivac¢né faktory v supervizii

,Motiv chiapeme ako nejaky vnutorny pocit, jedinca zenie do aktivity, povzbudzuje,
sustred'uje a usmeriiuje jeho spravanie smerom k dosahovaniu ciela, variabilitu cielov
a dovodov l'udského spravania, vSeobecné oznacenie vSetkych podmienok determinujicich
I'udsku aktivitu ““ (Lajchova, E. - Fandelova, E. - Juhasova, A., 2004, s. 16).

Motivy Cloveka k ur€itému konaniu sa vztahuju okrem jeho individualnej osobnosti aj
k vonkajsSiemu svetu a prostrediu, v ktorom sa pohybuje. Z prednasky psychologie
managmentu, pre bliz§ie objasnenie motivov l'udského konania, so zretelom praktického
vyuZzitia poznatkov zoblasti riadenia l'udskych zdrojov- managmentu a Vv savislosti so
zavadzanim supervizneho procesu do praxe v detskych domovoch sa pre nas javy jako
podstatné objasnit’ ¢itatel'om blizsie niektoré z tedrii motivacie.

Motivacia je povazovana za rozhodujuci &initel l'udského jednania. Clovek je aktivna bytost’,
ktord sa svetu nielen prisposobuje, ale ho aj meni a prisposobuje svojim potrebam. Viera
Galajdova a Milo$ Hitka vo svojom prispevku o Motivacii a osobnosti tvrdia, ze u kazdého z
nas sa motivacny systém vytvara pocas celého zivota a to tiez znamend, Ze nikdy nie je uplne
konzistentny. Kazdy jedincec z psychologického hradiska disponuje podla tychto autorov
ur¢itym suborom motivov, ktory nazyvame tiez motivaénym systémom osobnosti. V spravani
kazdej osoby sa modzu priebezne prejavovat’ znacné vykyvy a nie v kazdom spravani sa
motivacny systém prejavuje v celku. Niekedy prevazuju pii rozhodovani a d’alSej orientacii
Cloveka viac interné vplyvy- emocie, pudy, zaujmy, hodnoty a niekedy externé vplyvy -
socialne, kulturne, ndbozenské, alebo politické. Motivacné Cinitele su vSak nedelitenou
sucastou celku osobnosti a iba osobnost’, ako celok mdze byt motivovana. V utvarani a
formovani naSich motivov hré teda osobnost” ako celok zna¢nu ulohu ( Hitka, Galajdova,
Motivacia osobnosti,...)

Medzi zakladné motivacné teorie patri tedria potrieb Abrahdma Maslowa, ktory deli potreby
cloveka na zakladné, vyssie a najvyssie. Podstatou jeho tedrie je vymedzenie rozhodujucich
potrieb Cloveka, ako zdroja zdkladnych motivov pre jeho spravanie. Potreby st postupne

odstupfiované a odrazaji zaroven osobny vyznam potreby. Vyjadrena je v nich sucasne



hodnotova orientacia jednotlivca. Podl'a Abrahama Maslowa plati zasada, ze vysSie potreby
mozu byt uspokojené az po naplneni nizsich potrieb.

1. stupen — zékladné, fyziologicke, teda existencné potreby.

2. stupen - potreby bezpecnosti, pod ktorymi chdpeme bezpecnost’ nie len fyzicku, ale
predovsetkym ekonomickd. Vo vyspelych Statoch tieto potreby podla Galajdovej a Hitku
zaujimaju v suCasnom obdobi vyrazny vyznam.

3. stupen - socialne potreby, si jedinec realizuje prostrednictvom vzt'ahovi a kontaktov vo
svojom okoli. Tieto potreby sa realizuju predovsetkym v priamej interakcii S inymi,
vytvaranim osobnych vtahov s inymi. Nedostatok v oblasti socidlnych potrieb je vo
vSeobecnosti povazovany za vyrazny frustrogénny faktor.

4. stupen - potreby sebarealizacie - rozvoja osobnych schopnosti, rozvoja pocitu vlastnej
hodnoty a moznost’ ovplyvnit’ vlastny zivot a jeho okolie st na vrchole potrieb jednotlivca.
Maslow tiez poukazuje na to, Ze Uplne uspokojend potreba straca svoju nalichavost’
a tym aj motivacnu silu a je nahradend inou, obyc¢ajne vysSou potrebou.

Struktara potrieb jednotlivca, alebo skupin méze byt rozli¢na. Moze mat rdznu intenzitu a
motivacia pre naplnenie potreby trva iba dovtedy, pokial’ nie je dosiahnuty ciel. Potreby sa z
hl'adiska naliehavosti pre jedinca mo6zu vyznacovat’ kolisanim v zavislosti na vplyve okolia,
mody, stavu spolo¢nosti a pod. K tomu prispieva aj to, ze clovek podl'a moznosti uspokojuje
také potreby, ktoré st pre neho nové, alebo ktoré nie st eSte celkom spolo¢nost'ou osvojené (
Hitka, Galajdova, Motivacia osobnosti,....). Pre uspesné zvladanie akejkol'vek poméhajuce;j
profesie je potrebné usilie konkrétneho pracovnika, ktoré odzrkadluje tiez silu a dolezitost’
jeho osobnych cielov, sndh o sebapresadenie, V porovnani so skuto¢nymi schopnostmi
pracovnika na vykon konkrétnej funkcie, alebo povolania.

Za zaujimavu povazujeme tiez zavereCni myslienku z prednasky managmentu, Ze v podstate
Cloveka, ako takého nedokazeme sustavne riadit’ alebo ovplyviiovat prostrednictvom

motivacie. Vsetko, o mdézeme, je vytvorit’ motivujice prostredie.
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Obazok. 3 Hierarchia potrieb podl'a Abrahama Maslowa

V prispevku pre ¢asopis Empatia priblizuje Ivan Valkovi¢ Herzbergovu teériu Motivacie k
praci z roku 1959- Teoériu dvojfaktorovej motivacie, ktora je spolu s tedriou potrieb Abrahama
Maslowa povazZovana najznamejsiu teériou ( Valkovi¢, 2008).

Frederick Herzberg vo svojej tedrii rozdelil motivacné faktory na pracovisku do dvoch
kategorii. Motivac¢né- (satisfaktory) a hygienické-(dissatisfaktory). Podla tejto tedrie l'udia
ocakavaju na pracovisku pozitivne hygienické faktory. Ked s tieto faktory pritomné,
zamestnanci sa nebudu citit’ nespokojni so svojou pracou, ale na zvysenie efektivity ich prace
, vykonu, alebo produktivity nie je nutné vynalozit’ vela energie. Motivacné faktory l'udia
nemusia ocakavat, ale ked’ su pritomné. Herzberg je presvedCeny, Ze spdsobuju pocity
spokojnosti a motivujii zamestnancov k vys§im uspechom. Podobne, ako hierarchia potrieb

Abrahama Maslowova, aj Herzbergova tedria motivacnej hygieny tvrdi, ze podnik sa musi



snazit’ o uspokojenie najprv jednej sady potrieb -hygienickych faktorov a az potom za¢nu

ucinkovat’ silnejsie motivaéné faktory. (Valkovi¢, 1., 2008)

Tabul'ka 2 Hygienické a motiva¢né faktory podl'a Frederika Herzberga

Hygienické faktory Motivacné faktory

Plat, mzda Uznanie

Vyhody Moznosti d’alSieho rastu
Pracovné podmienky Pocit dobre vykonanej prace
Bezpecie pri praci Zodpovednost’

Spdsob riadenia a supervizia Zaujimava praca

Status

Medzil'udské vzt'ahy

Zdroj: Valkovi¢, 2008

O Herzbergovom c¢leneni dvojfaktorvej  motivacie je v odbornych kruhoch  casto
diskutované. Stanoviska dalSich odbornikov z oblasti managmentu a personalistiky sa
pohybuji z dovodu praktickej aplikovatel'nosti od jednozna¢ného prijatia jeho teorie, az po
kritick¢é vyhrady. Hranice medzi vymedzenim faktorov hygieny a motivatormi nie st
jednoznaéné a neprekrocite'né. V praxi sa v niektorych situdcidch, ako motivacné faktory
niekedy prejavuju Cinitele z rozmedzia faktorov hygieny. Ako priklad je casto uvadzany
vplyv finan¢ného ohodnotenia. Herzberg ho radi do faktorov hygieny (satisfaktorov), ale
v empirické prieskumy dokazali, Ze aj financné ohodnotenie pdsobi Casto ako motivator.
Vyuzivanie a cielavedomé spoluvytvaranie faktorov pracovnej spokojnosti pracovnika je
ovplyvnené tiez bezprostrednym posobenim nadriadeného. Proces pracovnej motivacie
zohl'aditujuci tento princip vychadza z toho, Ze pozitivne vytvarané faktory hygieny sice
nestacia sami o sebe podnecovat’ pracovnika k vySSiemu a kvalitnejSiemu vykonu, ale tvoria
zakladnu, na ktorej je mozné stavat’ d’alSim pdsobenim ostatnich motivatorov.

Vroomova teodria ocakavania hovori, Ze zamestnanci st natol’ko motivovani k praci nakol’ko
ocakavaju, ze bude ich pracovné usilie odmenené. Ich ocakdvania si subjektivne a nimi

vynakladané usilie je priamo Umerné dosiahnutiu ich vykonu, ktory povedie k snahdm



v smere odmeny. Podla Vroomovej tedrie existuju tri kI'aiCové prvky, podla ktorych je
samotna pracovna motivacia vysledkom kombinéacie volby, ocakavani a preferencii
Zamestnancov.

- Vol'ba — vyjadruje slobodu vyberu spravania sa jednotlivca

- Oc¢akavanie — vyjadruje vieru, ze urCité spravanie bude viac, alebo menej uspesné

- Preferencie — vyjadruji hodnoty, ktoré osoba pripisuje réznym vysledkom - odmenam alebo
trestom.

Spravne motivovani l'udia maju svoje ciele jasne stanovené a ocakavaji, ze ich svojim usilim
dosiahnu. Pre svoju firmu, alebo organizaciu s prinosom, pretoze si zodpovedni a vedomi
toho, ze ich praca ma zmysel, je potrebna a vedie k uspokojovaniu ich vlastnych potrieb ako 1
potrieb samotnej organizacie.

Viera Galajdova a Milo§ Hitka sa vo svojom prispevku o Motivacii a osobnosti sa zaoberali
tiez Struktirou potrieb pracovnikov a v ramci neho upozoriiuju na fakt, ze Vv Strukture potrieb
pracovnikov sa stdle zvySuje vyznam medziludskych vztahov, uznanie osobnych kvalit
pracovnika a moZznosti rozvoja jeho osobnosti. Je potrebné, aby riadiaci pracovnici vo vedeni
I'udi pri pouzivani a volbe ndstrojov pracovnej motivacie venovali pozornost’ Zelaniam,
motivom a socialnym cielom pracovnikov a sledovali ich zmeny. Kvalitny systém pracovne;j
motivacie je vysledkom dlhodobého cielen¢ho postupu vsetkych zicastnenych na tomto
procese. Zhodnotenie individuality jednotlivca a jeho potrieb md v motivatnom procese
mimoriadny vyznam.(Hitka, Galajdova, Motivacia osobnosti...) Povazujeme ho za
mimoriadne dolezité ako pre samotny pracovny proces, tak aj pre superviziu, ako proces.
Uznavany psycholog Carl Rogers v podstate priSiel mnohoro¢nym $tudiom dynamiky l'udskej
osobnosti podla Halla a Linzleya (1997) K poznaniu, ze najslinejsiu motiva¢nu silu ma
sebaaktualizacny pud a ,, dve najddlezitejSie potreby su potreba prijimania inymi a potreba

sebaprijimania“(Hall, Linzley, In: Heretik, a kol., 1997, s. 183).



2 PRIESKUM SUPERVIZIE V DETSKYCH DOMOVOCH
NITRIANSKEHO KRAJA Z POHLCADU ZAMESTNANCOV

Pri definovani témy a cielov prieskumnej casti prace sme sa orientovali na vnimanie
a vyuzivanie supervizie V detskych domovoch, z pohl'adu odbornych zamestnancov tychto
zariadeni. Nasou snahou bolo zistit' proaktivne Cinitele vystupujuce v tomto procese, ktoré
zaroven moézeme oznalit' ako motivacné faktory. Povazujeme ich za determinanty pre tcast
na supervizii ajej pozitivne prijimanie, ktoré zaroven podmietiuje efektivne vyuZivanie
supervizie v praxi. Vychddzame z teoretickych zdrojov, ktoré su vSak podlozené praktickymi
skusenost’ami a vyskumami v oblastiach pomahajtcich profesii.

Supervizia a jej praktické vyuZivanie plni podla viacerych autorov zaroven niekol’ko funkcii,
ktoré sa daji zovSeobecnit ako ochrannd, rozvojovd aj podpornd. Pre plni aplikiciu
supervizie do praxe ajej mozné pozitivne vplyvy povazujeme za dolezité nie len jej
legislativne ukotvenie, ale predovSetkym dobrovolné vyuzivanie supervizie zo strany jej
prijimatelov. Miera motivacie K ucasti zo strany odbornych zamestnancov sa preto javi ako

dolezity faktor.

2.1 Ciel’ prieskumu a ¢iastkové ciele
Cielom prieskumu je identifikovat' sicasny stav poskytovania supervizie vo vybranych
detskych domovoch Vv regione nitrianskeho kraja a motivaciu odbornych pracovnikov k tcasti

na supervizii.

Ciastkové ciele:

C1: Identifikovat’ vybrané atributy organizacie supervizie vV detskych domovoch nitrianskeho
kraja (dizku trvania, frekvenciu trvania, kto poskytuje superviziu, ciel’ supervizie).

C2: Identifikovat’" vnimanie a predstavu o supervizii u odbornych zamestnancov detskych
domovov.

C3: Zistit, ktoré motivacné faktory podporuji VnajviacSej miere Ucast odbornych

zamestnancov na supervizii.



O1: Existuje rozdiel v urovni motivacie odbornych zamestnancov detskych domovov
z hladiska veku medzi tymi, ktori maja Styridsat'tri a menej rokov, atymi, ktori maja
Styridsat’styri a viac rokov ?

02: Existuje rozdiel v trovni motivacie z hl'adiska dizky odbornej praxe v socialnej oblasti
medzi odbornymi zamestnancami, ktori pdsobia v socidlnej oblasti sedem a menej rokov,

alebo osem a viac rokov?

2.2 Prieskumné postupy

Ako prieskumny meraci nastroj sme pre potrebu nasSej diplomovej prace pouzili dotaznik,
ktory patri medzi najcastejSie pouzivané vyskumné nastroje v kvantitativnom vyskume. Jeho
aplikacia spociva v ziskavani informéacii od respondentov prostrednictvom otazok, ktoré su
vtlaCenej podobe obsahom dotaznika. K jeho vyhoddm patri anonymita a moZnost
kontaktovat’ respondentov, ktori st vzdialeni od miesta realizdcie vyskumu. Tato forma
prieskumného meracieho néstroja ma vSak aj nevyhody, medzi ktoré patri predovSetkym to,
7ze nemdme zaruku, Ze dotaznik skuto¢ne vypliioval respondent, pripadne, Ze sa s niekym
neradil ako ma dotaznik vyplnit, ak st otdzky formulované nejasne alebo neadekvatne
predpokladanému vzdelaniu a schopnostiam prislusnych respondentov. Osobitny problém
aplikacie predstavuje ndvratnost dotaznikov a ochota podielat sa na prieskume.
(Ondrejkovi€, 2006) V nasom pripade bolo na vyplnenie rozdanych osobne 55 dotaznikov
Vv troch zariadeniach, pri ktorych sme dosiahli 100% navratnost’. Elektronickou formou bolo
rozoslanych dalSich 60 dotaznikov, navratnost’” vSak bola len 6 dotaznikov, ¢ize 10%
navratnost’. Uhrnne sem ziskali odpovede respondentov v poéte 61, ale pri naslednej ruéne;
kontrole sme vyradili 10 kusov dotaznikov respondentov, ktori nedodrzali instrukciu
aneodpovedali ndm aspon na jednu z moznosti votidzke zameranej na zistovanie
motivacnych faktorov. Po tomto triedeni sme do prieskumu zaradili spolu 51 dotaznikov, o
predstavuje rovnaku percentudlnu mieru k predpokladanému poctu 100 kusov. Pri prieskume
sme pouzili nami zostaveny dotaznik, ktory je uvedeny v prilohe 1 tejto prace.

Pri zostavovani dotaznika sme sa orientovali podl'a dotaznika z diplomovej prace Supervizia
V socidlnej praci vregione Zapadného Slovenska, ktory bol orientovany na superviziu
z pohl'adu vedticich zamestnancov (Mrvova, Samajova, 2009).

Nasim dotaznikom skiimame supervizny proces v zariadeniach detskych domovov, s dorazom
na vnimanie pozitiv procesu a motivacie pre UCast na supervizii zo strany odbornych
zamestnancov. V tivode obsahuje inStrukciu, ktorou oslovujeme respondentov a vysvetl'ujeme

V nej ucely dotaznika. Uvadzame postup, akym treba dotaznik vyplnit’ aj ako s nim nalozit’ po



jeho vyplneni. V dotazniku su pouzité otvorené, uzatvorené aj polootvorené otdzky. V casti
dotaznika zameranej na motivaciu maju respondenti moznost’ vyjadrit’ sa formou skalovanych
odpovedi. V ivode dotaznika sme pouzili identifikaéné otazky, prostrednictvom ktorych sa
dozvieme 0 konkrétnom respondentovi informacie, z hl'adiska ktorych respondentov mézeme
rozdelit’ podla pohlavia, veku a diZky odbornej praxe. Davaju nam tiez prehlad o vyske a
oblasti dosiahnutého vzdelania respondentov. Dalgie otazky s zamerané na frekvenciu, icast’
a subjektivnu predstavu o moznej informovanosti zamestnancov detskych domovov
0 supervizii. Zaujima nas tiez, ¢i superviziu konkrétnemu respondentovi zabezpecuje externy
alebo interny supervizor, ¢o si myslime, Ze méze mat’ rovnako vplyv na motivaciu k Gcasti na

supervizii. Zaver dotaznika je priamo zamerany na zistovanie motivacnych faktorov.

3 METODIKA PRACE A METODY SKUMANIA



V sucasnosti uz len zriedka pristupujeme k ru¢nému spracovaniu dat, spravidla vyuzivame tak
na triedenie, ako aj d’alSie spracovavanie vysledkov vyskumu S§tatistické baliky pocitacovych
programov. Medzi najrozsirenejSie patria programy dBASE III+, Statgraphics, Statistica a iné.
Podmienkou pre spracovanie dat v tychto programoch je tzv. pocitacovy formét, pomocou
ktorého kazdej premennej prirad'ujeme pocitaové meno (Ondrejkovic, 2006). Pri kdédovani,
ktoré sme pouzili, sme kazdému znaku alebo postupnosti znakov dané¢ho stiboru jednoznacne
priradili znak z iného stboru znakov. Vo vicsine pripadov je u¢elom kdédovania forma zapisu
vybrana tak, aby sa informdicia dala o najlepSie alebo najuspornejSie uschovat alebo
preniest’. (Kédovanie,...2010). Dalsou nami pouZitou metédou bola metéda skalovania, ktora
umoznuje zistovat’ mieru vlastnosti alebo javu alebo jeho intenzitu. Posudzovatel' vyjadruje
svoje hodnotenie ur€enim polohy na Skale, ktoré je vyhodnotite'na prostrednictvom priemeru,
matematickym alebo Statistickym spracovanim. Metody, ktoré sme pri praci pouzili boli
interferencna Statistika pre spracovanie dat pouzitim U testu. Pri tomto type Statistiky na
zaklade poznatkov o vlastnostiach vyberového suboru robime usudky o vlastnostiach
zakladného suboru. Mann-Whitneyov U test, ktory sme pouzili pri spracovani dat testuje
rozdiel priemerov v poradi. Odpoveda na otazku, ¢i je rozdiel priemerov v poradi dvoch
skupin Statisticky vyznamny alebo iba nahodny. Ak je rozdiel vyznamny (P<0,05), znamena
to, Ze medzi poradovou premennou a binarnou premennou (skupinou) existuje vztah.

(Marcinkova, T-test, teoretické zaklady, 2010).

3.1 Sposob ziskavania udajov

Na prieskum sme sa pripravovali §tidiom odbornych literarnych prameiiov a inych odbornych
zdrojov od oktobra 2009. Samotny zber udajov trval v priemere 1 mesiac, predchddzalo mu
vSak mapovanie a zistovanie informacii o zariadeniach detskych domovov, ktoré sa
nachadzaju v lokalite nitrianskeho kraja. Tymto zariadeniam bol nasledne doru¢eny dotaznik,
ktory sme po jeho vyzbierani spracovavali v priebehu mesiaca april 2010.

Pre svoj prieskum sme zvolili kvantitativny sposob spracovania zistenych tdajov. Zostaveny
dotaznik sme dorucili osobne do zariadeni detskych domovov so ziadostou o ich distriblciu
cez riadiacich pracovnikov odbornym zamestnancom. Po vyplneni oslovenymi respondentmi
boli dotazniky opédtovne vyzbierané osobnym priamym kontaktovanim sa so zariadeniami.
Nasledne sme pristupili k ru€nej kontrole so zdmerom vytriedit' nepouZiteI'né dotazniky.
Kontrolou bola zistena potreba vylu¢it' 10 dotaznikov. Ziskané udaje boli d’alej kédované.

Respondentov sme rozdelili do skupin z hladiska veku, dizky praxe a ucasti na supervizii.



Takto vytvorené subory respondentov sme porovnali s motivacnymi faktormi- odpoved’ami
na otazky vyjadrujuce dovody Glasti respondentov na supervizii. Dalsie odpovede
respondentov sme taktiez rozdelovali. Pri otdzkach, ktoré boli uzatvorené, a moznosti
odpovedi boli iba dve sme pouzili jednoduché kdédovanie. Pri polootvorenych otdzkach sme
preciznejsie sledovali, ¢i respondenti vyuzili aj moznost’ vol'nej odpovede so zdmerom takého
odpovede d’alej deskriptivne popisat. Otvorené otazky a odpovede respondentov sme chceli
zachytit’ formou deskripcie. Nakol’ko sa v mnohych pripadoch zhodovali, pripadne boli
ideovo skor zhodné, zatriedili sme ich a vyjadrili pre lepSiu prehl'adnost’ tiez do ciselnej

podoby.

3.2 Charakteristika prieskumnej vzorky

V suvislosti  so zistovanim motivaénych faktorov podporujicich ucast odbornych
zamestnancov detskych domovov na supervizii sme sa sustredili na detské domovy
V nitrianskom regione. Orientovali sme sa na odbornych zamestnancov, ktori su
vV kazdodennom priamom kontakte so zverencami zariadeni, pre ktorych Zakon
0 socialnopravnej ochrane a socidlnej kuratele ¢. 305/2005 a Zakon o socialnych sluzbéch ¢.
448/2008 superviziu priamo prikazuju. Pre priblizenie obrazu o personalnom zabezpeceni
tychto zariadeni sme u respondentov zistovali identifikaénymi otdzkami v dotazniku aj
zastupenie pohlavi, veku, ich najvy$Som dosiahnutom vzdelani, pracovnom zaradeni a tiez

dizke odbornej praxe v socialnej sfére v rokoch.

Tabulka 3 Respondenti z hl'adiska pohlavia

Pohlavie pocet respondentov pocet respondentov (%)
Muzi 13 25,49
Zeny 38 74,51
Spolu 51 100,00

Otazkou: Uvedte Vase pohlavie, zistujeme zastipenie pohlavi medzi respondentmi.
Odpovede nam poskytlo 25,49 % muzov a 74,1 % zien. Toto rozliSenie, aj ked’ nevyjadruje
presne, ale priblizuje realitu, Ze v zariadeniach detskych domovov pracuje viac zien ako
muzov. V prieskume motivivacie zamestnancov zistujeme ¢i méze mat’ vplyv na ich ucast’ na
supervizii hladisko veku. Respondentov sme rozdelili na dve skupiny, pri ¢om vekovu
hranicu 43 rokov a menej a 44 rokov a viac, povazujeme za stred kariéry ¢loveka, stred jeho

pracovnej vykonnosti.



Tabulka 4 Respondenti z hl'adiska veku

Vek pocet respondentov pocet respondentov (%)
43r. a menej 28 54,90
44r. a viac 23 45,10
Spolu 51 100,00

Otazkou na vek zistujeme vekové zlozenie respondentov podla nami zvoleného kritéria.
Respondenti, ktori odpovedali v naSom dotazniku tvorili v sumare skupinu v rozmedzi od 20
do 58 rokov. V prieskume bolo zastipenych 54,90 % o0so6b do 43 rokov a 45,10 % osob nad
43 rokov. Takto vytvorené skupiny sme v dalSich otizkach sledovali vo vztahu
k motivaénym faktorom, alebo subjektivnym dovodom pre pozitivne prijimanie supervizie.
Otazkou na vzdelanie respondentov zistujeme pomer vzdelanostnej urovne odbornych
zamestnancov. Predpokladame, Ze vysokoSkolsky vzdelany odborni zamestnanci maju
Z najvacsou pravdepodobnostou osobnll pozitivhu skisenost’ so superviziou, ¢o moze mat’

pozitivny vplyv na postoje k supervizii a jej prijimaniu z ich strany.

Tabul’ka 5 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie respondentov

Vyska vzdelania pocet respondentov pocet respondentov (%)
Vs 1. aj 2. stupna 16 31,37
SS a SOU 35 68,63
Spolu 51 100,00

V d’alSsom prieskume sa neorientujeme na sktimanie rozdielov medzi respondentmi z tohto
hl'adiska, ale na zaklade odpovedi, ktoré v otazke smerovanej na zistovanie postojov k ucasti
modzeme konStatovat’, Zze zo 16-tich vysokoskolsky vzdelanych odbornych zamestnancov 9
odpovedalo na ucast’ na supervizii pozitivne. Z odpovedi respondentov sme sa dozvedeli, Ze
nie vSetci vysokoSkolsky vzdelany odborni zamestnanci vSak maju vzdelanie prave
v humanitnom odbore. Otazkou na oblast vzdelania zistujeme blizSiu Specializaciu
odbornych zamestnancov. Respondenti vyznacili v dotazniku oblast’ svojho vzdelania podla
poslednej absolvovanej Skoly. Moznost' volby iné bola vyuzitd len jedenkrat. Tento

respondent ma vzdelanie v technickom smere.

Tabulka 6 Respondenti z hl'adiska oblasti vzdelania

Oblast’ vzdelania pocet respondentov pocet respondentov (%)
Vseobecné 6 11,76
Pedagogické 16 31,37
Zdravotné 13 25,49




Socialne 10 19,61
Psychologické 2 3,92
Ekonomické 3 5,88
Iné 1 1,96
Spolu 51 100,00

Rozlisenie respondentov z hl'adiska oblasti vzdelania zistujeme, Ze osloveni respondenti maju

vzdelanie najcastejSie v humanitnych smeroch. Najviac zastipené je pedagogické

31,37%), potom zdravotné (25,49%) a socidlne( 19,61%). Otdzkou: Aké je VaSe pracovné

zaradenie zistujeme percentudlny podiel profesii naSich respondentov.

Tabulka 7 Vymedzenie pracovnych zaradeni respondentov

Pracovné zaradenie pocet respondentov pocet respondentov (%)
Socialny pracovnik /¢ka 5 9,80
Zdravotna sestra 5 9,80
Vychovavatel’/ ka 21 41,18
Pomocny vychovévatel/ka 6 11,76
Psycholog 2 3,92
OSetrovatel’ 7 13,73
Veduca vychovy 2 3,92
Fyzioterapeut 2 3,92
Riaditel’ka 1 1,96
Spolu 51 100,00

Najvicsie zastupenie malo v skupine vSetkych respondentov pracovné zaradenie

vychovavatel, vychovavatel’ka, ktory predstavuju v percentudlnej miere 41 % a oSetrovatel’
vyjadrené percentualnou hodnotou 13,73%.

V otazke : Ak4 je dizka Vasej odbornej praxe V socialnej oblasti, sme sa snazili zistit’ zloZenie
respondentov vzhl'adom na diZku ich odbornej praxe. Na tato otvorenu otazku odpovedali
zamestnanci detskych domovov udanim dizky svojej praxe, nasledne sme ich roztriedili podl'a
stanoveného kritéria na tych, ¢o maju prax 7 a menej rokov ana skupinu, ktorda ma prax

dlhsiu.

Tabul'ka 8 Respondenti z hl'adiska diZky praxe

Di~ka odb. praxe
7 a menej rokov
8 a viac rokov

pocet respondentov
26
25

pocet respondentov (%)
50,98
49,02




| Spolu | 51| 100,00 |

Takto vytvorené skupiny sme v d’alSich otdzkach sledovali vo vztahu k motivaénym
faktorom, alebo subjektivnym dévodom pre pozitivne prijimanie supervizie. Hranicné
odpovede na otazku dizky odbornej praxe tvorili odpovede pol roka az tridsat’ rokov praxe.
Vysledky porovnania takto vytvorenych skupin respondentov uvddzame v d’alSich Castiach
prace pri deskripcii otdzok a odpovedi respondentov na motivaéné faktory. Zistujeme, Ze
mierne vysSie zastipenie v zariadeniach detskych domovov mé skupina respondentov,

ktorych prax v socialnej oblasti je 7 alebo menej rokov.

4 VYSLEDKY PRIESKUMU SUPERVIZIE V DETSKYCH DOMOVOCH
Z POHECADU ODBORNYCH ZAMESTNANCOV



Pre naplnenie ciel'a prieskumu prostrednictvom napiiiania &iastkovych cielov sa zameriavame
na organiza¢né atributy supervizie, vnimanie a predstavy supervidovanych o supervizii

a motivacné faktory podporujtce ich ucast’ na supervizii.

4.1 Organiza¢né atributy supervizie v detskych domovoch nitrianskeho kraja

C1: Identifikovat’ vybrané atribity organizacie supervizie (dizku trvania, frekvenciu trvania,

kto poskytuje superviziu, ciel’ supervizie)

Dal$ou otazkou v dotazniku zistujeme ucast zamestnancov na procese supervizie, a zarovei
osobny zaujem zamestnancov zucastiovat’ sa na supervizii, ktory sa dd oznalit' ako
individualne pozitivne naladenie. Respondenti odpovedajici na otazku: ,,Zucasthujete sa
supervizie vo Vasom zariadeni?* nam odpovedali na vopred uréené¢ odpovede: ano, pretoze
musim, nie a ani nemam potrebu, ktoré sme kategorizovali ako vypovedajuce o negativnom
naladeni pre ucast, alebo: ano arad/a, a nie, ale rad/rada by som, ktoré vypovedaju
0 pozitivnom naladeni pre ucast’. V prieskume sa snazime tiez zistit hlavné motivacné faktory
pre ucast’ na supervizii a predpokladame, ze pozitivne nastavenie méze vyrazne ovplyvnit

pozitivne prijimanie supervizie a V kone¢nom dosledku ma takyto ich postoj facilitacny vplyv.

Tabulka 9 Prehl'ad o ucasti odbornych zamestnancov na supervizii

Ugast’ na supervizii Pocet respondentov Pocet respondentov (%)
Ano, pretoze musim 13 25,49
Ano a rad/ rada 32 62,75
Nie, ale rad/ rada by som 6 11,76
Nie a ani nemam potrebu 0 0,00
Spolu 51 100,00

Spolu 74,51 % respondentov mozeme povazovat za pozitivne naladenych pre prijimanie
supervizie ( ich odpoved v tejto otdzke vyjadruje pozitivne nastavenie pre prijimanie
supervizie- ano a rdd/rada 62,75% a nie, ale rad/rada by som 11,76%).

Zo vsetkych respondentov, ktorych odpovede sme spracovali na otazku: Kol'kokrat ro¢ne sa
zuCastnujete supervizie sme vytvorili poradie odpovedi. Tabulka 10 RozliSenie podla
frekvencie ucasti za rok prehl'adne ukazuje, Ze najviac odbornych zamestnancov sa zucastiuje

supervizie dva az trikrat.



Tabul’ka 10 Rozlisenie respondentov podl'a frekvencie ucasti za rok

Pocet ucasti za rok Pocet respondentov Pocet respondentov (%)
0 krat ro¢ne 6 11,76
1 krat ro¢ne 8 15,69
2 krat ro¢ne 21 41,18
3 krat ro¢ne 14 27,45
4 krat roéne 8 15,69
Spolu 51 100

Téato otazka ma priamy stvis s nasledujiicou otdzkou sledujucou frekvenciu: Od coho je
zavisla frekvencia superviznych sedeni? Respondenti mali na vyber niekol’ko moZznosti

odpovedi: podl'a planu, podla potreby aj mimo planu a tiez moznost’ odpovedat’ iné.

Tabulka 11 Frekvencia superviznych sedeni

Zavislost’ frekvencie supervizie | pocet respondentov pocet respondentov (%)

Podl’a planu 28 54,90
Podl’a potreby aj mimo planu 23 45,10
Iné 0 0
Spolu 51 100,00

Z odpovedi respondentov sa dozvedame, Ze podla planu sa zGCastiiuje supervizie
v zariadeniach detskych domovov 54,90%  opytanych, vSak s moznostou odbornych
zamestnancov, v percentualnom vyjadreni 45,10% zabezpecit’ si v pripade potreby superviziu
aj mimo planu. Nasledujiica tabulka poskytuje prehlad o dizke trvania supervizie, ktorej
vysledky vsak nie st podporené d’al$im zistovanim v praxi.

Tabul’ka 12 Rozligenie podla dizky supervizneho sedenia

Di7ka spv. sedenia pocet respondentov pocet respondentov (%)
0 hod. 6 11,76
1,5 hod. 9 17,65
2 hod. 18 35,29
3 hod. 14 27,45
4,5 hod. 7 13,73
8 hod. 2 3,92
16 hod. 1 1,96
Spolu 51 100,00

Najvys$si percentualny podiel je opit zastupeny strednymi hodnotami, v dizke trvania
superviznych sedeni 2 a 3 hodiny. Dalsia tabul'ka dava bliz§i nahl'ad na subjektivne predstavy
0 cieloch supervizie vykonavanej v zariadeniach a osobnych vyznamoch tohto procesu

V pohl'adu respondentov.



Tabul’ka 13 Popis cielov a osobnych prinosov supervizie

Popls cielov a OSObI,lYCh pocet respondentov pocet respondentov (%)
prinosov zo supervizie

Odborny rast 8 15,69
Osobny rast 5 9,80
RieSenie problémov 12 23,53
Zvysenie kvality sluzieb 8 15,69
Zdokonalovanie prac. metod 6 11,76
Ochrana pred syndréomom

vyhorenia 8 15,69
Vymena nazorov 3 5,88
ZlepSenie vztahov 1 1,96
Spolu 51 100,00

Respondenti odpovedali na otvorené otazky : Viete popisat’ ¢o je cielom supervizie vo Vasom
zariadeni? Odpovede respondentov reflektovali nizsie uvadzané odpovede na otazku: V ¢om
vidite prinos supervizie? a tykali sa najcCastejSie, rieSenia problémov zastipeného v 23%
odpovedi, d’alej odborného rastu, zvySovania kvality poskytovanych sluzieb a ochrany pred

syndromom vyhorenia, zhodne zastiipenymi po 15,69 % .

4.2 Vnimanie a predstavy o supervizii z pohPadu zamestnancovov

C2: Identifikovat’" vnimanie a predstavu o supervizii u odbornych zamestnancov detskych

domovov.

Predstavu o ¢ase vykonu a vlastnej tcasti na supervizii nam dava nasledujuca tabulka 14,
ktord vyjadruje ochotu zucastiiovat’ sa na supervizii hlavne pocas pracovnej doby v 43
pripadoch z 51, ¢o tvori 84,31%.

Tabulka 14 Preferencia ¢asu vykonu supervizie respondentmi

Vykon supervizie by uvitalo pocet respondentov pocet respondentov (%)
Pocas pracovnej doby 43 84,31
Mimo pracovnej doby 8 15,69
Spolu 51 100,00

V praxi sa podla vypovedi respondentov preferuje supervidovanie externym supervizorom,
0 ¢om nasved¢uje aj dalsia tabulka 15, podla ktorej 72,55% respondentov je

supervidovanych externym supervizorom.

Tabulka 15 Zabezpecenie supervizie

\ \ pocet respondentov \ pocet respondentov (%) \




Interny supervizor 14 27,45

Externy supervizor 37 72,55

Spolu 51 100,00

V dotazniku sme sa tiez zaujimali 0 nazor zamestnancov detskych domovov na troven ich
informovanosti 0 supervizi. Respondentov sme sa opytovali na informovanost otazkou:

Myslite si, Ze mate dostatok informacii o supervizii?

Tabul’ka 16 Informovanost’ respondentov o supervizii

Informovanost’ o supervizii pocet respondentov pocet respondentov (%)
Skor ano 15 29,41
Skor nie/nevedia posudit’ 36 70,59
Spolu 51 100,00

Za dostato¢ne informovanych sa povazuje iba 29,41% opytovanych respondentov.
Nasa d’alSia otazka v dotazniku pre respondentov bola zamerand na zistovanie spokojnosti

S priestorom, ktorého sa supervidovanému dostava pocas suprevizie.

Tabul’ka 17 Priestor pre supervidovanych pri supervizii

Osobny priestor pri procese pocet respondentov pocet respondentov (%)
Maju dostato¢ny priestor 41 80,39
Nemaju dostao¢ny priestor 10 19,61
Spolu 51 100,00

Respondenti odpovedali vyznacenim jednej z alternativ odpovede: mam pocas supervizie
dostato¢ny priestor na vyjadrenie, alebo nemdm pocas supervizie dostato€ny priestor na
vyjadrenie. Ich odpovede sme opdtovne zaznamenali Skdlovanim, a vyhodnotili percentuélne.
Z tabulky 17 nam vyplyva, ze az 80,39% dopytovanych respondentov vyjadrilo spokojnost’

nad priestorom, ktorého sa im dostava pocas supervizie.

4.3 Motivacia K acasti na supervizii u odbornych zamestnancov.

C3: Zistit, ktoré motivacné faktory podporuju v najviacsej miere ucast odbornych

zamestnancov na supervizii.



O1: Existuje rozdiel v arovni motivacie odbornych zamestnancov detskych domovov
z hladiska veku medzi tymi, ktori majua Styridsat’tri a menej rokov, a tymi, ktori maju

Styridsat’$tyri a viac rokov ?

Motiva¢né faktory, ktoré maji individudlne subjektivny vyznam pre opytovanych
respondentov sme zistovali Skalovanim odpovedi respondentov. Odpovede sme
kategorizovali na suhlasné, kedy respondenti odpovedali formou: uplne sthlasim a skor
sthlasim, a nesuhlasné, kedy odpovedali formou: skor nesthlasim, uplne nesthlasim.

Nasa otazka znela: Co je motivom k tiéasti na supervizii u Vas? Nasledne sme tieto odpovede
respondentov vzajomne porovnavali, v zavislosti od stanovenej vekovej kategorie, kategorie
dizky praxe a pozitivneho naladenia pre Gcast na supervizii. Vysledky odpovedi sme
spracovali aj percentualne, aby sme dostali prehlad o odpovediach respondentov aj
v sumarnej podobe (vid Tabulka 37). Nasledujuce tabulky davaju prehlad o tom, aku
Statistickil vyznamnost” vzhl'adom k veku respondentov maji pre nich vSetky motivacné

faktory osobitne.

Tabul’ka 18 Statistické ukazovatele (irovne motivacie respondentov v motivaénom faktore
zaujem o nov¢ vzhl'adom k veku

. . Skupiny
Zaujerfl respondento N Min | Max Modu Median | AM | SD U p
0 nove S
v
43 a menej 28 1 3 1 1 1,46 | 0,58 |224,5|0,036
44 a viac 23 1 3 2 2 1,78| 0,52

Respondenti odpovedali moznost'ou vyberu na Skéale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju ucast’ na supervizii: zdujem o nové. Vysledok porovnania odpovedi
respondentov z hl'adiska veku prostrednictvom U-Testu tentokrat ukazal $tatisticky vyznamny
rozdiel na arovni signifikancie 0,036, na hladine vyznamnosti

p < 0,05, pri ¢om ani jedna z oboch skupin respondentov nevyuzila moznost’ odpovede tplne
nesthlasim. Odpovede respondentov vo vekovej kategérii 43 a menej sa pohybovali
v rozptyle od 0,88 po 2,04 a respondenti vekovej kategorie sa pohybovali v rozptyle 1,26 po
2,3.



Tabul’ka 19 Statistické ukazovatele urovne motivacie respondentov v motivaénom faktore
ochrana pred vyhorenim vzhl'adom k veku

Ochrana Skubin
pred piny N | Min |Max | Modus | Median| AM | SD U p
.| respondentov
vyhorenim
43amenej | 28 1 3 2 2 1,75 10,70 | 202,0 | 0,013
44 a viac 23 1 4 2 2 2,30 | 0,76

Respondenti odpovedali moznostou vyberu na Skale od 1- do 4 na odpoved v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju Uc€ast’ na supervizii: sluzi mi ako ochrana pred syndromom vyhorenia.
Odpovede respondentov na tento motivacny faktor vykazujii po ich spracovani U-Testom
opétovne Statisticky vyznamny rozdiel na trovni signifikancie 0,013 , na hladine vyznamnosti

p < 0,05 v prospech vekovej skupiny respondentov 43 a menej.

Tabul’ka 20 Statistické ukazovatele irovne motivacie respondentov v motivaénom faktore
rieSenie problémov vzhl'adom k veku

Rles?me Skupiny N | Min | Max | Modus | Median| AM | SD U p
problémov | respondentov
43amenej | 28 | 1 3 1 1 1,39 |0,57| 211,0 | 0,018
44 3 viac 23 | 1 3 2 2 1,78 | 0,60

Respondenti odpovedali moznost'ou vyberu na skéale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju ucCast na supervizii: rozsirovanie moznosti rieSenia problému.
Porovnanim odpovedi respondentov z hl'adiska veku sme zistili Statisticky vyznamnu mieru
na hladine vyznamnosti p < 0,05 v prospech skupiny vo vekovej kategérii 43 a menej.
Rozptyl odpovedi respondentov tejto skupiny sa pohyboval vrozmedzi 0,82 az 1,96
a v skupine vekovej kategorie 44 a viac sa pohyboval medzi 1,18 az 2,38, pricom odpoved

uplne nesthlasim nevyuzil ziaden respondent.

Tabulka 21 Statistické ukazovatele urovne motivacie respondentov v motivaénom faktore
legislativny dovod ucasti, vzhl'adom k veku

Legislativny Skupiny N | Min | Max| Modus | Median |AM | SD | U p




dovod ucasti | respondentov

43 a menej 28 | 1 4 2 3 2,61|0,92|267,0(0,270

44 3 viac 23 | 1 4 2 2 2,35/0,88

Respondenti odpovedali moznostou vyberu na Skale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju ucast’ na supervizii : iba preto, Ze mi to legislativne zdkon prikazuje.
Rozdiel v miere odpovedi respondentov podla veku na tento motiva¢ny faktor s vysledkom p
= 0,270 nepovazujeme za Statisticky vyznamny. Rozptyl odpovedi sa pohyboval v skupine
respondentov 43 amenej medzi 1,69 po 3,53 avskupine respondentov 44 aviac sa

pohyboval rozptyl odpovedi medzi 1,42 az po 3,23.

Tabul'ka 22 Statistické ukazovatele v trovne motivacie respondentov vV motiva¢nom faktore
moznost hovorit’ o svojich pocitoch, vzhl'adom k veku

Moznost’ Skupin
hovorit’ o piny N | Min | Max | Modus | Median| AM | SD U p
. respondentov
pocitoch
43amenej |28| 1 4 2 2 1,71 10,76 | 255,5 |0,159
44 a viac 23| 1 4 2 2 2,00 0,80

Respondenti odpovedali mozZnost'ou vyberu na $kale od 1- do 4 na odpoved v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju ucast’ na supervizii: mozZnost hovorit o svojich pocitoch suvisiacich
S pracou. Opétovne v oboch skupinach respondentov z hl'adiska veku vysledky porovnania

ich odpovedi nepreukazali Statisticky vyznamnu mieru odli$nosti.

Tabulka 23 Statistické ukazovatele Grovne motivacie respondentov v motivaénom faktore

zodpovednost’ ku svojej praci vzhladom k veku

Zodpovednost’ Skupiny

S, N | Min | Max | Modus | Median | AM | SD U p
ku svojej praci | respondentov




43amenej |28 1 3 2 2 1,57 | 0,57 | 268,0| 0,261

44aviac 23| 1 3 1 2 1,83 10,78

Respondenti odpovedali moznost’ou vyberu na Skale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju ucast’ na supervizii: zodopovednost’ ku svojej praci. Rozptyl odpovedi
respondentov v oboch skupinach zhladiska veku sa pohyboval medzi 1 az 2,14
u respondentov vo vekovej skupine 43 a menej, a 1,05 az 2,61 vo vekovej skupine 44 a viac
rokov. Statistické porovnanie nepreukazalo ani vtomto motivaénom faktore Statisticky

vyznamnt mieru odliSnosti oboch skupin.

Tabul’ka 24 Statistické ukazovatele irovne motivacie respondentov v motivaénom faktore
uznanie nadriadeného, vzhl'adom k veku

Uznanie Skupiny

N | Min | Max | Modus | Median| AM | SD U
nadriadeného | respondentov ' X . I P

43amenej | 28 | 1 4 2 2 2,18 0,90 | 306,0 | 0,750

44 a viac 23 | 1 4 2 2 2,26 0,92

Respondenti odpovedali moznostou vyberu na Skale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju UCast’ na supervizii: wuznanie nadriadeného. Porovnanie odpovedi
respondentov oboch skupin nevykazuje Statisticky vyznamny rozdiel. V rozptyle odpovedi
sa pohybuju jeho hranice u skupin respondentov na jednej strane 1, 28 (pre respondentov 43
a menej) a 1,34 (pre respondentov 44 a viac) a na strane druhej od strednych hodnét dosahuju
rozptyl 3,08 (pre respondentov 43 a menej) a 3,18(pre respondentov 44 a viac).

Tabul’ka 25 Statistické ukazovatele Girovne motivacie respondentov v motivaénom faktore
moznost’ overovania postupu vzhl'adom k veku

MozZnost’
overovania
postupu

Skupiny

N | Min | Max | Modus | Median| AM | SD U p
respondentov

43 a menej 28 | 1 3 1 1 1,50 | 0,64 | 273,0| 0,302




44 a viac 23 1 3 1 2 1,70 | 0,70

Respondenti odpovedali moznostou vyberu na Skale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju ucCast’ na supervizii: moznost’ overovania spravnosti postupu pri prdci
s klientom. Sledovanim odpovedi respondentov , napriek tomu, ze rozdielnost v oboch
skupinach nie je S$tatisticky vyznamna sme zistili, Zze respondenti vo veku 43 a menej,
odpovede ktorych sa pohybuju v rozptyle 0,86 az 2,14 st skor nakloneny overovaniu svojich
postupov pri praci s klientom, ako respondenti vo veku 44 aviac, ktorych odpovede
dosahovali rozptyl 1 az 2,4. Ziadny z respondentov pritom nevyuzil moznost’ odpovede uplne

nesuhlasim.

Tabul'ka 26 Statistické ukazovatele urovne motivécie respondentov v motivaénom faktore
zvysenie kvality vzhl'adom k veku

Zvysenie Skupin
kvality piny N | Min | Max | Modus | Median | AM | SD U p
.. respondentov
sluzieb
43amenej |28 1 3 1 1 1,61 0,74 | 260,0 | 0,200
44 a viac 23| 1 3 2 2 1,83 | 0,65

Respondenti odpovedali moZznostou vyberu na Skale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju UCast’ na supervizii: zvySenie kvality poskytovanych sluzieb. Vel'mi
podobne, ako pri predchadzajucej moznosti odpovede odpovedali respondenti aj na tento
motivacny faktor, kedy opédtovne ani jeden respondent nevyuZil moznost odpovede uplne
nesthlasim. Odpovede respondentov vSak opédtovne nedosahuju Statisticky vyznamny rozdiel.
Rozptyl ich odpovedi sa pohyboval : vo vekovej skupine 43 a menej od 0,87 po 2,35 a vo
vekovej skupine 44 a viac medzi 1,18 po 2,48.

Tabulka 27 Statistické ukazovatele urovne motivacie respondentov vV motivaénom faktore
posilnenie autondémie vzhl'adom k veku

Posilnenie Skupiny

. N | Min| Max | Modus | Median| AM | SD U p
autonémie | respondentov

43 a menej 28 | 1 3 1 1 1,68|0,82|271,0 | 0,299




44 a viac 23 1 4 2 2 1,91|0,85

Respondenti odpovedali moznostou vyberu na $kale od 1 do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju Uc€ast’ na supervizii: posilnenie mojej autonomie. Autondémia V ponimani
sebaistoty Vv rozhodovani a konani, ako motivacny faktor pre prijimanie supervizie
respondentmi, z hladiska vekového rozdelenia opdtovne nedosahuje Statisticky vyznamnu
mieru odlisnosti. Odpovede respondentov vo vekovej skupine 43 a menej dosahovali rozptyl
medzi 0, 86 az 2,5 a vo vekovej skupine 44 a viac sa rozptyl odpovedi pohyboval medzi 1, 06

az po 2,76.

Tabul'ka 28 Statistické ukazovatele urovne motivécie respondentov vV motivaénom faktore
sucast’ mojho osobného rastu vzhl'adom k veku

Stcast Skusin

méjho PIY" | N | Min | Max | Modus | Median [AM | SD | U | p
respondentov

rastu
43amenej | 28] 1 | 4 2 2 |182]0,72]294,0] 0,558
dhaviac |23| 1 | 4 2 2 [1,96]0,82

Respondenti odpovedali moznost'ou vyberu na Skale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju Gcast’ na supervizii: povazujem ju za sucast mojho osobného rastu. Pri
vyjadreni osobného postoja na tento motivacny faktor dopytovany respondenti vyuzili vSetky
moznosti odpovedi. Porovnanie odpovedi respondentov U-Testom nepreukdzalo Statisticky
vyznamny rozdiel v skupinach respondentov z hl'adiska veku. Mierne vyznamnejsi je tento
faktor pre skupinu respondentov vo veku do 43 rokov, ktorych odpovede dosahovali rozptyl
od 1,1 po 2,54, pri ¢om rozptyl odpovedi druhej skupiny odpovedajucich sa pohyboval
v rozptyle od 1,14 po 2,78.

Tabulka 29 Statistické ukazovatele Girovne motivacie respondentov V motivaénom faktore

uplatnenie tvorivosti vzhl'adom k veku

Uplatnenie Skupiny

. N | Min | Max | Modus | Median | AM | SD U p
tvorivosti | respondentov

43amenej |28 | 1 3 2 2 2,04|0,69|310,5| 0,800




44 a viac 23| 1 3 2 2 2,0910,51

Respondenti odpovedali moznostou vyberu na Skale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju ucast’ na supervizii: je pre mita moznostou uplatnenia mojej tvorivosti.
Tvorivost, ako motivacny faktor pri porovnani odpovedi respondentov opatovne nedosahuje
vzhladom k veku Statisticky vyznamny rozdiel. Odpovede respondentov sa pohybovali vo
vekovej skupine respondentov 43 a menej medzi 1,35 az 2,73 a vo vekovej skupine 44 a viac
medzi 1,58 az 2,6.

Tabulka 30 Statistické ukazovatele trovne motivacie respondentov v motivaénom faktore
zdokonal'ovanie a modifikacia pracovnych metdd, vzhl'adom k veku

Pracovné Skupiny

, N | Min| Max | Modus | Median | AM | SD U p
metody | respondentov

43 a menej 28 | 1 4 2 2 1,7110,76 | 274,5| 0,324

44 a viac 23 1 4 2 2 1,9110,79

Respondenti odpovedali moznostou vyberu na Skale od 1- do 4 na odpoved’ v ktorej uviedli
ako dovod pre svoju ucast na supervizii: pre zdokonalovanie a modifikdaciu mojich
pracovnych metod. Z hladiska veku sa nepotvrdil Statisticky vyznamny rozdiel medzi
stanovenymi skupinami. Rozptyl odpovedi v skupine 43 a menej dosahoval hodnoty od 0,95

po 2,47 a v skupine 44 a viac sa pohyboval medzi 1,12 az2,7.

Suthrn: Porovnanim nami vytvorenych skupin vzhladom k veku sa potvrdil rozdiel v tirovni
motivacie medzi respondentmi vo veku 43 a menej a 44 a viac pri motivacnych faktoroch:
zaujem o nové, ochrana pred syndromom vyhorenia a rozsirovanie moznosti rieSenia
problémov na TUrovni signifikancie p< 0,0,5 v prospech vekovej skupiny 43 a menej rokov.
V ostatnych motivaénych faktoroch sme nezistili Statisticky vyznamny rozdiel v Grovni
motivacie respondentov z hl'adiska veku. V d’alSom prieskume sme sa orientovali na kritérium
dizky praxe respondentov v socialnej oblasti.

V prieskume motivacie k ucasti na supervizii u odbornych zamestnancov sme sa dalej
zamerali na oblast dizky praxe odbornych zamestnancov. Viaceri odbornici z oblati
personalistiky a manazmentu sa zhoduju v tom, ze pre podporu rozvoja v profesionalnom

raste je hranica 5-7 rokov odpracovanej doby na jednom pracovnom mieste hranicou, pri




ktorej by mal kazdy zamestnanec zmenit’ svoje pracovisko, alebo aspon pracovné miesto, ¢i
pracovnu napli. Po dlhSej odpracovanej dobe castejSie dochadza u zamestnancov ku
stereotypii, nizSej motivacii a praca sa zafina menit na rutinu. Preto sme rozdelili
respondentov pri zistovani miery motivacie z hladiska diZky praxe na dve skupiny:

- na tych, ktori maju prax v socialnej oblasti 7 a menej rokov a

- na tych, ktory maju prax 8 a viac rokov.

C3: Zistit, ktoré motivacné faktory podporuju v najviacsej miere ucast odbornych
zamestnancov na supervizii.

02: Existuje rozdiel v iirovni motivacie z hPadiska dizky odbornej praxe v sociilnej
oblasti medzi odbornymi zamestnancami, ktori poésobia v socialnej oblasti sedem

a menej rokov, alebo osem a viac rokov?

Porovnanie odpovedi respondentov Kritériom dizky praxe ukéazal opitovne signifikantny
rozdiel iba v niektorych motivaénych faktoroch. NizSie uvadzame bliz8i prehlad iba tych
motivacnych faktorov, ktoré vykazuji Statisticky vyznamny rozdiel v Grovni motivacie
respondentov z hl'adiska dizky praxe.

Tabulka 31 Statistické ukazovatele irovne motivéacie respondentov v motivaénom faktore
moznost’ hovorit’ o svojich pocitoch, vzhl'adom k dizke praxe

Moznost’ Skupin
hovorit’ o piny N | Min | Max | Modus | Median| AM | SD U p
. respondentov
pocitoch
7 a menej 26| 1 4 2 2 1,62| 0,70 | 216,5 | 0,022
8 a viac 25| 1 4 2 2 2,08 0,81

Odpovede respondentov na otazku: ,,Co je motivom k i¢asti na supervizii pre Vas?*“ v ktorej
uviedli ako dovod pre svoju Ucast’ na supervizii: moznost hovorit o pocitoch dosahuje
Statisticky vyznamnua mieru odli$nosti, na hladine vyznamnosti p < 0,05 v prospech skupiny v
kategérii 7 amenej praxe. Rozptyl odpovedi respondentov tejto skupiny sa pohyboval
v rozmedzi na $kale od 0,92 po 2,32 a v skupine respondentov kategoérie 8 a viac rokov praxe

sa rozptyl odpovedi pohyboval na skale medzi 1,27 po 2,89.

Tabul’ka 32 Statistické ukazovatele urovne motivécie respondentov vV motivaénom faktore
posilnenia autonémie vzhladom k dizke praxe



Posilnenie Skupiny ] ]
N | Min | Max | Modus | Median | AM | SD U p
autonémie | respondentov
7 a menej 26 | 1 4 1 1 1,54|0,71| 220,0 | 0,033
8 a viac 25 | 1 3 3 2 2,04 10,89

Spracovanie vysledkov odpovedi respondentov na motiv : posilnenie mojej autonomie pre
Gast na supervizii zhladiska diZky praxe vykazuje signifikantny rozdiel, na hladine
vyznamnosti p < 0,05 v prospech respondentov s praxou 7 a menej rokov. Rozptyl odpovedi
respondentov s praxou 7 amenej sa pohyboval na Skale medzi 0,83 az 2,25 a odpovede
respondentov s praxou 8 a viac rokov dosahovali rozptyl na skale medzi 1,15 az2,93.

Tabulka 33 Statistické ukazovatele Girovne motivacie respondentov v motivaénom faktore

uplatnenie tvorivosti vzhl'adom k diZke praxe

Uplatnenie Skupiny ) )
o N | Min | Max | Modus | Median| AM | SD U p
tvorivosti | respondentov
7 a menej 26| 1 3 2 2 1,88(0,59| 230,5 | 0,038
8 a viac 25| 1 3 2 2 2,24 10,60

Porovnanie vysledkov odpovedi respondentov z hladiska dizky praxe na motivaény faktor
dovodu tucasti respondentov na supervizii: uplatnenie mojej tvorivosti dosahuje pri tomto
faktore signifikantny rozdiel medzi skupinou respondentov s diZkou praxe 7 a menej rokov
a8 aviac rokov praxe, opdtovne na hladine vyznamnosti p < 0,05. Rozptyl odpovedi
respondentov skupiny s praxou 7 a menej sa pohyboval na skale medzi 1,29 do 2,47 a rozptyl
odpovedi skupiny respondentov s dizkou praxe 8 a viac rokov sa pohyboval na $kale medzi
1,64 do 2,84. Ani jedna zo skupin respondentov nevyuzila pri svojej odpovedi pri tomto

motiva¢nom faktore moznost’ odpovede uplne nestthlasim.

Tabulka 34 Statistické ukazovatele Girovne motivacie respondentov v motivaénom faktore

zdokonalovanie a modifikacia pracovnych metod, vzhladom k dizke praxe

Pracovné Skupiny _ )
N | Min | Max | Modus | Median | AM | SD U p

metody | respondentov

7 a menej 26| 1 4 1 15 [1,58|0,70| 213,5 | 0,021

8 a viac 25| 1 4 2 2 2,04 0,79




Porovnanie odpovedi skupin respondentov z hladiska dizky praxe na motivaény faktor
dovodu ich ucasti na supervizii: zdokonalovanie a modifikicia mojich pracovnych metod
dosahuje aj pri tomto motivacnom faktore signifikantny rozdiel na hladine vyznamnosti p <
0,05, pri com obe skupiny respondentov vyuzili v§etky moznosti odpovedi. Rozptyl odpovedi
respondentov s diZkou praxe 7 a menej sa pohyboval na kale medzi 0,88 po 2,28 a odpovede

respondentov s praxou od 8 a viac rokov sa pohybovali na skale medzi 1,25 po 2,83.

Tabulka 35 Statistické ukazovatele Girovne motivacie respondentov v motivaénom faktore

rieSenia problémov vzhl'adom k dizke praxe

RieSenie Skupiny ] )
N | Min| Max | Modus | Median| AM | SD U p
problémov | respondentov
7 a menej 26 |1 3 1 1 1,38 0,57 | 216,0 0,021
8 aviac 25 |1 3 2 2 1,76 10,60

Odpovede respondentov z hladiska dizky praxe na motivaény faktor dovodu ich Gcasti na
supervizii: rozsirovanie moznosti riesenia problému dosahuje aj pri tomto motivathom
faktore signifikantny rozdiel na hladine vyznamnosti p < 0,05, pri ¢om ani jedna zo skupin
respondentov nevyuzila moznosti odpovede uplne nesuhlasim. Rozptyl odpovedi
respondentov s diZkou praxe 7 a menej sa pohyboval na kale medzi 0,81 po 1,97 a odpovede
respondentov s praxou od 8 a viac rokov sa pohybovali na skale medzi 1,16 po 2,36.

Sthrn: Porovnanim nami vytvorenych skupin z hPadiska diZky praxe sa potvrdil rozdiel
V urovni motivacie medzi respondentmi ktori maja prax sedem a menej rokov a respondentmi,
ktori maju prax osem a viac rokov pri motivaénych faktoroch: moznost hovorit o pocitoch,
posilnenie autonomie, uplatnenie tvorivosti, zdokonalovanie a modifikacia pracovnych metod
a v motivacnom faktore rozsirovanie moznosti rieSenia problému na hladine signifikancie p<
0,0,5 v prospech skupiny respondentov, ktora ma prax sedem a menej rokov.

V ostatnych motivaénych faktoroch sme nezistili Statisticky vyznamny rozdiel v Grovni
motivécie respondentov z hl'adiska veku. Dal§i prieskum motivacie odbornych zamestnancov
detskych domovov sme zamerali na zistovanie tych motivaénych faktorov, ktoré v najvacsej

miere podporuju ucast’ zamestnancov pre prijimanie supervizie.

C3: Zistit, ktoré motivaéné faktory podporuju VnajvacSej miere ucast odbornych

zamestnancov na supervizii.




Predpokladame, Ze pozitivny postoj a otvorenost’ k supervizii mé vplyv na jej prijimanie zo

strany supervidovanich. Pre potreby vyhodnotenia ciastkového ciela 3 sme spracovali

suhrnne a vyhodnotili percentudlne aj odpovede vsetkych respondentov na motivacéné faktory

suhrnne.

Tabulka 36 Statistické ukazovatele urovne motivéacie respondentov vV motivaénom vzhladom

k naladeniu pre ucast’ na supervizii

Motivacné Naladeni
faktory na

ucast [N Min | Max | Modus | Median| AM |SD U p

Legisl.dovod |poz. 38 1 4 2 3 2,71 /0,87 |117,5|0,003
neg. 13 1 3 2 2 1,85 0,69

Pocity poz. 38 1 3 2 2 1,61 |0,55 |111,5 0,001
neg. 13 1 4 2 2 2,54 10,97

Zodpoved. poz. 38 1 2 1 1 1,47 10,51 |101,0 |0,001
neg. 13 1 3 3 2 2,31 |0,75

Uznanie poz. 38 1 4 3 2 2,18 {0,93 |237,0 {0,820
neg. 13 1 4 2 2 2,31 0,85




Overovanie | poz. 38 1 2 1 1 1,37 10,49 [94,0 |0,000
neg. 13 1 3 2 2 2,23 |0,73

Kvalita poz. 38 1 3 1 1 1,47 |0,56 [84,5 |0,000
neg. 13 1 3 2 2 2,38 |0,65

Autonomia poz. 38 1 4 1 1 1,61 |0,75 |134,5 (0,009
neg. 13 1 3 3 3 2,31 10,85

Zaujem poz. 38 1 2 1 1 1,47 10,51 |137,0 |0,007
neg. 13 1 3 2 2 2,00 |0,58

Osobny rast |poz. 38 1 3 2 2 1,68 |0,62 |126,0 0,004
neg. 13 1 4 2 2 2,46 0,88

Tvorivost’ poz. 38 1 3 2 2 1,89 |0,51 |114,5 |0,001
neg. 13 1 3 3 3 2,54 10,66

Ochrana poz. 38 1 4 2 2 1,89 [0,83 [162,0 | 0,044
neg. 13 2 3 2 2 2,31 10,48

Metody poz. 38 1 3 2 2 1,55 |0,55 [94,0 |0,000
neg. 13 1 4 2 2 2,54 10,88

RieSenie prob. | poz. 38 1 2 1 1 1,37 10,49 [89,0 |0,000
neg. 13 1 3 2 2 2,15 |0,55

Respondentov sme na zaklade nami zvolenych kritérii pre naplnenie ¢iastkového ciela 3
opitovne kategorizovali na :

- tych, ktori su nastaveni na pozitivne na prijimanie supervizie, na otdzku 7. nasho dotaznika
,Zucastiujete sa supervizie vo Vasom zariadeni?* odpovedali : ano a rad/ rada, nie, ale rad
/rada by som

- tych, ktory nie s naladeni pozitivne - na prijimanie supervizie, na otdzku 7. nasho
dotaznika ,,Z0cCastiiujete sa supervizie vo Vasom zariadeni? odpovedali : ano, pretoze
musim, nie a ani nemam potrebu. Dalej sme sledovali $tatistisk(i vyznamnost' ich odpovedi na
motivacné faktory. Tabulka Statistickych ukazovatelov v Grovni motivacie respondentov
vzhl'adom k naladeniu pre Uc€ast’ na supervizii jasne poukazuje na to, Ze miera motivacie
u respondentov nastavenych na pozitivne prijimanie supervizie je signifikantna skoro vo
vSetkych motiva¢nych faktoroch. NajvysSiu mieru signifikancie, na hladine vyznamnosti p <

0,001 dosahuju odpovede respondentov na motivacné faktory: moznost’ overovania spravnosti




postupu pri praci s klientom, zvysSenie kvality poskytovanych sluzieb, zdokonalovanie

a modifikacia mojich pracovnych metod a rozsirovanie moznosti rieSenia problému.

Alternativy odpovedi Motiv k i¢asti na supervizii Motiv ucasti na supervizii (%)

Statistickd vyznamnost’ sa nepotvrdila iba v jednom motivaénom faktore, vyjadrujucom
dovod respondentov pre ucast’ na supervizii uznanie nadriadeného. Odpovede respondentov
pozitivne nastavenych pre superviziu sa v tomto motiva¢nom faktore sa pohybovali v rozptyle
na Skéale od 1,25 do 3,11 a odpovede respondentov, ktory nie si nastaveny pozitivne pre

prijimanie supervizie sa pohybovali na skale od 1,46 do 3,16.

Tabul’ka 37 Prehlad vSetkych odpovedi respondentov na motiva¢né faktory




Uplne Skor Skor Uplne Uplne Skor Skor Uplne
suhlasim | sthlasim | nesthlasim nesuhlasim sthlasim | sthlasim | nestihlasim nesuhlasim
Iba preto, ze
legislativne mi to 6 22 15 8 11,76 43,14 29,41 15,69
zakon prikazuje
(vyplyva z povinnosti)
Moznost’ hovorit’ o
svojich pocitoch 17 28 3 3 33,33 54,90 5,88 5,88
suvisiacich s pracou
Zodpovednost ku 22 23 6 0 43,14 45,10 11,76 0,00
svojej praci
Uznanie nadriadeného 12 20 15 4 23,53 39,22 29,41 7,84
Moznost’ overovania
spravnosti postupu pri 26 20 5 0 50,98 39,22 9,80 0,00
préci s klientom
Zvysenie kV,allty . 22 22 7 0 43,14 43,14 13,73 0,00
poskytovanych sluzieb
Posilnenie mojej 23 17 10 1 4510 | 3333 19,61 1,96
autondomie
Zaujem o nové 22 27 2 0 43,14 52,94 3,92 0,00
Povazujem ju za
st¢ast’ mojho 16 27 6 2 31,37 52,94 11,76 3,92
osobného rastu
Je pre mia moznost'ou
uplatnenia mojej 8 32 11 0 15,69 62,75 21,57 0,00
tvorivosti
Sluzi mi ako ochrana
pred syndrémom 13 27 9 2 25,49 52,94 17,65 3,92
vyhorenia
Pre zdokonal'ovanie a
modifikaciu mojich 19 25 5 2 37,25 49,02 9,80 3,92
pracovnych metod
Rozsirovanie moznosti | =5 23 3 0 4902 | 45,10 5,88 0,00

rieSenia problému

Za pozitivne odpovede respondentov sme povazovali v dotazniku, ked respondenti

odpovedali na motivacny faktor ucast’ na supevizii len z dovodov legislativnych nesuhlasne,

formou odpovede: skor nesthlasim, uplne nesuhlasim. Prehlad vSetkych odpovedi na

motivaéné faktory ukazuje, ze 45,1 % respondentov odpovedalo na tento motivaény faktor




spravne, vicSina respondentov, 54,9% uvadza ako dovod pre ucast’ na supervizii legislativny
dovod. Vyjadrené percentualnej podobe az 88,23 % respondentov vyuzilo moznost’ odpovede
na motivac¢ny faktor moznost’ hovorit’ o svojich pocitoch odpoved’ou skor sthlasim, alebo
uplne suhlasim. Respondenti najcastejSie vyuzili moznost' odpovede na motivaény faktor-
zodpovednost ku svojej praci odpovede skor suhlasim v 45,10% a 43, 14% dopytovanych
respondentov suhlasilo uplne, pri ¢om ani jeden z dopytovanych nevyuzil moznost’ Uplne
nesthlasnej odpovede. Spolu teda 88,24% odpovedalo pozitivne. Pri zistovani motivaéného
faktora uznanie nadriadeného sa najcastejsie odpovede respondentov sa opatovne pohybovali
v rozmedzi Uplne suhlasnych a skor suhlasnych odpovedi, v percentualnej miere 62,75%.
Mensia cast, spolu 37,25% respondentov tento motivaény faktor nepovazuje za doélezity.
Potrebu overovania spravnosti postupu pri prdaci s klientom poklada potrebné vacsSina
respondentov. Vyjadrené v percentualnej miere je to 90,2% respondentov. Zvysenie kvality
poskytovanych sluzieb povazuju zamestnanci detskych domovov za délezité, o com vypoveda
tabul’ka vsetkych odpovedi respondentov. V percentudlnej miere 86,28% respondentov
odpovedalo na tento motivacny faktor odpoved’ou skor suhlasim, alebo uplne stthlasim.
Superviziu ako spOsob posilnenia svojej autondomie vnima sthrnne v percentudlnej miere
78,43% respondentov, ktori v naSom dotazniku vyuzili moznost’ pre svoju odpoved’ vo forme
skor stihlasim, alebo Uplne sthlasim. Vol'ba odpovede tuplne nesthlasim sa vyskytla len
v zanedbatel'nej miere 1,96 % z pomedzi vsetkych odpovedi respondentov. Motivacny faktor-
zdaujem o nové povazuje za dolezity v suhrnne vyjadrené 96,08 % respondentov.

Vicsina respondentov pri sledovani motivacného faktora osobny rast, spolu 84,31 % bola
sthlasného charakteru a 15,68% odpovedi vyjadrovala nestuhlas respondentov v tom, ze ich
dovodom pre Gcast’ na supervizii je moznost podpory ich osobného rastu. Na motivacny
faktor uplatnenie tvorivosti sthrnne v percentualnej miere 78,44% respondentov odpovedalo
pozitivne. SVoju ochranu pred syndromom vyhorenia prostrednictvom supervizie rado prijima
78,43% odbornych zamestnancov detskych domovov. Na motivacny faktor zdokonalovanie
a modifikaciu pracovnych metod az 86, 27% opytovanych respondentov odpovedalo uplne
sthlasnou, alebo skor suhlasnou odpoved’'ou. Rozsirovanie a modifikaciu pracovnych metod,
ako motivac¢ny faktor pre prijimanie supervizie uzndva za dolezité az 94,12% zamestnancov
detskych domovov.

Na motiva¢ny faktor rozsirovanie moznosti rieSenia problému nam pozitivne odpovedalo

94,12% respondentov.



5 DISKUSIA

%

Po prijati legislativnych zmien zadkonom ¢. 305/2005 Z.z. o socidlnopravnej ochrane deti
a 0 socialnej kuratele, na ucel zvySovania profesionality prace v zariadeni, su detské domovy
pre svojich zamestnancov povinné zabezpecit' superviziu. Cez tento produkt vzajomnej
spoluprace supervidovanych odbornych zamestnancov detskych domovov s akreditovanym

subjektom v oblasti poradenstva a socialnej prace, sa snazi na$ spoloensky systém



niekol’konasobne podporovat’ rozvoj poskytovanych sluzieb, rozvoj personalnych zdrojov
a kapacit a dosiahnut’ zefektivnenie poskytovanej pomoci sndd’ najzranitel'nejSej Casti nasej
populécie. O pozitivnych prinosoch, ktoré supervizia pri aplikacii v praxi prindSa sme sa
zmienili v predchadzajtcich kapitolach nasej prace. Vyjadrujeme suhlas s tym, ze tato forma
pomoci a podpory pre Siroku paletu pomahajucich pracovnikov, jej legislativne zakotvenie ma
v dnesnej dobe meniacich sa podmienok fungovania nasej spoloc¢nosti zmysel. VSak len
samotné legislativne zakotvenie potreby zabezpeCenia aplikicie supervizie do praxe
nepovazujeme za dostaCujuce pre to, aby sa prejavili jej pozitivne ucinky. K prieskumu
supervizie nas priviedlo presvedCenie, ze pre jej plné systémové zaradenie a vyuZivanie
v praxi je rovnako ako legislativne ukotvenie, dolezité jej prijatie, vyuzivanie a ocenenie jej
uc¢inkov predovsetkym zo strany tych, ktorym je poskytovand. Zamestnancom detskych
domovov, krizovych centier a zariadeni socialnych sluzieb. Cielom prieskumu nasej
diplomovej prace bolo identifikovat’ sicasny stav poskytovania supervizie. Zamerali sme sa
pri tom na detské domovy regionu nitrianskeho kraja, kde sme skiimali motivaciu odbornych
pracovnikov k i€asti na supervizii. NaSou snahou bolo zistit, ktoré motivaéné faktory
ovplyviiuj Gcast’ na supervizii zo strany odbornych pracovnikov. Za prieskumny nastroj sme
si zvolili dotaznik, ktorého otdzkami blizSie preskimavame organizacné atributy
poskytovanej supevizie, vnimanie a predstavy o supervizii zo strany supervidovanych
amotivy pre Gicast’ na supervizii u odbornych zamestnancov detskych domovov. Uvodné
odpovede respondentov oslovenych v naSom prieskume na nase otazky vypovedaju o tom, ze
v zariadeniach detskych domovov pracuje viac zien ako muzov. Toto rozliSenie, aj ked
nevyjadruje presne, ale priblizuje realitu, ze v pomahajucich profesiach castejSie pracuju
zeny, ako muzi. Vekové kritérium 43 rokov a menej, ktoré sme si zvolili ako jednu
Zz premennych pre dalsi prieskum motivacie U odbornych zamestnancov, je zastipené
v pomere 54, 90%. Vicsina nami dopytovanych odbornych zamestnancov je teda pod
uroviiou 43 rokov. Zistovanie stupnia dosiahnutého vzdelania ndm vypovedd o tom, Zze
najvyssie dosiahnuté vzdelanie VS 1, alebo 2. stupiia mé len 1/3 respondentov. Nizsia, ako
vysokosSkolska uroven dosiahnutého vzdelania nevypovedd o tom, ze by 2/3 odbornych
zamestnancov boli snad’ menej erudovany v oblasti vychovy a starostlivosti 0 svojich
zverencov. Pontka vSak priestor na moznost rozvoja ludskych zdrojov cez podporu
zvySovania urovne kvalifikdcie zamestnancov. Vzhladom na to, Ze oslovené zariadenia
arespondenti st zariadeniami vychovno-vzdeldvacieho charakteru aich zverencami su
Vv kazdom z tychto zariadeni aj deti s tazkym zdravotnym postihnutim je pochopitelné, ze

hned’ za vzdelanim pedagogickym zaujima d’alSie poradové miesto v zastupeni odborného



vzdelania zdravotné vzdelanie a az nésledne socidlne. Z osobnych skusenosti na zaklade
zistovani informacii o vzdelani zamestnancov v socialnych sluzbach, este pred ucinnost’ou
nového zakona ¢.448 zroku 2008, pracovali v pomahajucich profesiach v zariadeniach
socialnych sluzieb cCasto stredoSkolsky vzdelany pracovnici so vzdelanim v technickych
smeroch. Dnes je prax ind aj z dovodu legislativnych uprav, ¢o vnimame ako pozitivum.
RozloZenie pracovného zaradenia nasich respondentov reflektuje oblasti ich vzdelania. Svoju
prax podla toho vykonavaji v oblasti svojho vzdelania. Najviac personalu podl'a naSich
zisteni tvoria vychovavatelia, oSetrovatelia, pomocny vychovavatelia, potom zdravotné sestry
a socialny pracovnik. Napriek tomu, ze zdkon o socidlnych sluzbach ¢. 448/2008 Z. z.
prikazuje superviziu v zariadeniach detskych domovov, nie vSetci zamestnanci tychto
zariadeni maji zabezpecenul superviziu. V niektorych pripadoch je to z dovodu kratkosti
pracovného pomeru zamestnanca (ak je zamestnancom detského domova kratku dobu, napr.
pol roka) asupervizia sa v zariadeni eSte za trvania jej prac. pomeru nekonala, alebo
z dovodov inych. Hlbsie skimanie tychto dovodov sme nepovazovali za Gcelné¢ vzhladom
k cielu nasej diplomovej prace a teda sme mu nevenovali pozornost. Dalie otazky nasho
dotaznika zameriavame na prieskum organiza¢nych atributov poskytovanej supervizie. Ich
prieskumom sa snazime naplnit’ prvy ¢iastkovy ciel’.

5.1 Organizac¢né atributy supervizie v detskych domovoch nitrianskeho kraja

C1: Identifikovat’ vybrané atributy organizacie supervizie (diZku trvania, frekvenciu trvania,

kto poskytuje superviziu, ciel’ supervizie)
Naplnenie ¢iastkového ciel’a 1 a odporucania do praxe:

Prieskum atributov supervizie vykondvanej v zariadeniach detskych domovov ndm dava
prehl'ad o vykonavani supervizie v praxi v regione nitrianskeho kraja. Ciastkovy ciel’ sa nam
podarilo naplnit’ a vyplynuli ndm nasledovné odporucania: Zabezpecit vykonavanie
supervizie V detskych domovoch v kratSich ¢asovych intervaloch ako po troch, Styroch, alebo
Siestich mesiacov na najmenej jedenkrat za mesiac Uipravou a rozsirenim zdrojov financovania
supervizie aj cez pdsobenie nadriadenych na zriad’ovatel'ov detskych domovov, ministerstvo
prace socialnych veci a rodiny. Zostavit’ v spolupraci so vSetkymi tymito zlozkami systém
organizovania supervizie s vyuzitim personalnych zdrojov detskych domovov a ostatnych
zariadeni socidlnych sluzieb, na pode inej, ako vlastnej organizdcie - krizova supervizia.
Tento stav docielit’ podporou v organizécii a finanénom zabezpeceni cez ministerstvo prace

socidlnych veci arodiny v su¢innosti na priprave aj naslednom organizovani s ostatnymi



zlozkami- zriad’'ovatelia detskych domovov a zariadeni socidlnych sluzieb a persondlom
tychto zariadeni Srozvakym pomerom rozhodovacich sil. Systém zostavit' tak, aby
supervidovanie bolo supervidovanym zariadeniam ponukané a nie vnucované. Aby sa
supervidované zariadenia a supervidovany odborny zamestnanci cez prijimanie supervizie
prostrednictvom organizovanej profesiondlnej pomoci a podpory mohli do spoluprace zapajat
dobrovolne a dosiahla sa tym efektivna tvorivd kooperacia. Pred zavedenim takéhoto
organizovaného supervidovania vsetkych zariadeni doporucujeme audit pripadnich l'audskych
zdrojov a pilotny projekt na urcitom uzemi (2 kraje). Cez pilotny projekt trvajuci dlhsi Cas,
napr. 2 az 3 roky by bolo mozné sledovat’ G¢inky pripadného buduceho organizované¢ho

supevizneho systému a postupne do neho zapajat’ d’alSie kraje aich zariadenia. Znova na

dobrovol'nej baze.

Respondenti odovedajuci v nasom prieskume sa zacastiiuji na supervizii vo svojich
zariadeniach v percentualnom pocte 88,24%. Iba 62,75% vSak vyjadrilo svoju ucast
Vv pozitivnom slova zmysle. d’alSich 11,76% superviziu neabsolvuje, ale vykazuje pozitivne
naladenie pre svoju Ucast na supervizii. Suhrnne za pozitivne nastavenych pre ucast na
supervizii povazujeme 74,51% respondentov. Z celkového poctu dopytovanych respondentov
1/3, teda 25,49% nie je dostatocne motivovanych pre ucast’ na supervizii. Supervizne sedenia
st podla vysledkov naSho prieskumu organizované dva az tri krat do roka, podla planu,
s moznostou vyziadat' si superviziu v pripade potreby aj mimo planu. DiZka ich trvania je
najCastejSie dve az tri hodiny. Vzhladom na to, Ze supervizia je v mnohych detskych
domovoch zabezpecovana len od roku 2009, teda priblizne jeden rok, je pravdepodobné, ze
odborny zamestnanci tychto zariadeni uz s flou maju skasenost’ aj v pripade, Ze sa s fiou
nestretli skor (napriklad pocas $tudia, v inom zamestnani a pod.). Zuzana Havrdova (2008)
Vv suvislosti s asovym faktorom organizovania supervizie upozoriiuje na to, ze ak je ato
predovSetkym na zaciatku zavadzania supervizie v organizacii medzera medzi sedeniami
supervizie dlhSia ako mesiac, €i Sest’ tyzdilov, zacina sa akoby od zaciatku. Jej usporiadanie
sa mdze po ¢ase zmenit, ale sposob, ako bude prevadzana a organizovana moze k dosiahnutiu
jej ucelu pomahat’, alebo ho tplne zamedzit. Preto povazujeme predovsetkym v zaciatkoch
zavadzania supervizie do systému organizicie jej vykondvanie v kratSich casovych
intervaloch. Superviziu detskym domovom v nami sledovanom regione najéastejsie poskytuje
externy supervizor. Vykon supervizie externym supervizorom kladie zvySené poziadavky na
financovanie zo strany zariadeni socialnych sluzieb, vSak pre zachovanie objektivity

V procese supervizie a nezaujatosti je externy supervizor najlepSou moznou volbou.



S vykonom supervizie uzko suvisi aj financovanie tohto procesu, ¢o zariadenia stavia pred
problém, ktory musia rieSit vramci obmedzenych zdrojov. Na rieSenie financovania
supervizie neexistuje legislativna, ani ina uprava a zariadenia socialnych sluzieb si financie na
zabezpecenie supervizie maju vyclenit z vlastnych zdrojov, ¢o nie je urcite jednoducha
zalezitost. Obmedzené finanéné zdroje tak vytvaraju bariéru, ktord musi prekonat
predovSetkym manazment organizacii spolu so svojimi zriad'ovatelmi. Moznost’ d’alSieho
pohybu v smere zabezpeCenia supervizie pre svojich zamestnancov vidime tiez v zostaveni
systému organizovania supervizie prostrednictvom detskych domovov a zariadeni socidlnych
sluzieb navzijom, s vyuzitim vlastnych personalnych zdrojov, na pode inej, ako vlastnej
organizacie. Riaditelia a tiez iny odborny zamestnanci detskych domovov sl v praxi casto
akreditovany absolventi vzdelavania v supervizii.

K motivaénému faktoru moznost hovorit’ o svojich pocitoch suvisiacich s pracou sa
respondenti v percentudlnej miere 88,23% vyjadrili pozitivne, z ¢oho usudzujeme, Ze
supervidovany odborny zamestnanci maji doveru k svojmu supervizorovi a radi vyuZzivaja
moznost’ odventilovania sa prostrednictvom prijimania supervizie.

Za zaujimavé povazujeme, ze napriek tomu, Ze niektory odborni zamestnanci detskych
domovov napriek tomu, ze superviziu eSte neabsolvovali, dokéazali v d’alSich otdzkach uviest’
napriklad ciel' supervizie v zariadeni. Podla vypovedi respondentov v nasom prieskume su
ciele supervizie vykonavanej v detskych domovoch zamerané na: podporu osobného rastu,
rieSenia problémov, zvySovania kvality poskytovanych sluzieb a ochrany pred syndréomom

vyhorenia.

5.2 Vnimanie a predstavy o supervizii z pohPadu zamestnancov

C2: Identifikovat’ vnimanie a predstavu o supervizii u odbornych zamestnancov detskych

domovov.
Naplnenie ¢iastkového ciela 2 a odporucania do praxe:

Zistovanim  individualnych predstdv a vnimania supervizie z pohladu respondentov,
suvisiacich s jej aplikaciou v detskych domovoch sa ndm podarilo naplnit’ ¢iastkovy ciel’ 2.
Z prieskumu individudlneho vnimania a predstav odbornych zamestnancov ndm vyplynuli

nasledovné odporucania. Zabezpecit' zvySenie informovanosti o supervizii, jej funkciach,



ucele metodach a vplyvoch pre vsetkych odbornych zamestnancov poskytovanim materialov,
organizovanim seminarov s vyuzitim zazitkového ucenia, podporou rozsirovania vzdelania

Zamestnancov.

Prieskumom informovanosti o supervizii z pohl'adu odbornych zamestnancov sa dozvedame,
ze zo vSetkych respondentov sa povaZzuje za dostato¢ne informovanych iba 29,41%
respondentov. Toto Cislo povazujeme za nizke aj napriek tomu, Ze supervizia sa ako
podporny proces este dostatocne neetablovala do praxe mimo psychologickych smerov, a
Vv praxi sa Vv zariadeniach socialnych sluzieb stale povazuje za nieco nové.

Ak je supervizia odbornych zamestnancov detskych domovov vykonavand vzhladom
k potrebe vicsieho po¢tu supervidovanych skupinovo, méze to mat vplyv vzhladom
k priestoru, ktorého by sa supervidovanim dostavalo znizenie efektivity supervizie. Spolu
snizSou informovanostou by mohlo dochadzat ku skresleniu predstav supervidovanych,
alebo potencionalnych supervidovanych o supervizii a pdsobit’ demotivujuco v smere K ucasti
na supervizii. Dostato¢ny priestor na sebavyjadrenie v procese supervizie, dodrzanie ¢asového
a tematického ramca vyZaduje tieZ od supervizora skusenosti s pracou skupinovej dynamiky.
Pri procese dochadza casto k prelinaniu roli a to na oboch stranach. Supervizor, ako odbornik
na riadenie a usmernovanie tychto procesov je zodpovedny za to, ze v ramci skupinovej
supervizie zabezpeci rovnovazny stav a rovnaky priestor pre vSetkych ucastnikov. Ak mé byt
supervizia povazovana za prospe$ni, teda ma zmysel, musia sa 0tom presved¢it
prostrednictvom jej pozitivnych dopadov na vykon v praxi a osobni pohodu zamestnancov
urcite vSetky zGcastnené strany. Viac ako 80% dopytovanych respondentov Vv nasom
prieskume vyjadrilo spokojnost’ nad priestorom, ktorého sa im dostava pocas supervizie, o
povazujeme za uzitocné poznanie. Toto Cislo naznacuje tiez do urcitej miery spokojnost’ SO
superviziou, ktord je im poskytovand. Nie vSetci supervidovany mozu mat’ podl'a vysledkov
Vv informovanosti uplné informacie o moznostiach, funkcidch ¢i samotnom ucele aplikovania
supervizie v zariadeni, ale priestor na sebavyjadrenie povazujeme za jeden z dolezitych
aspektov pre efektivitu celého procesu. Kazdy zo zucastnenych supervizneho procesu vnasa
do tohto procesu svoje predstavy o priebehu acieloch supervizie, ktoré zahffiaju aj
individualne potreby stvisiace s vykonom profesie odbornych zamestnancov. Pre napliianie
Ciastkového ciela 2 nas zaujimali osobné vyznamy, ktoré ucCast na supervizii pre
supervidovanych ma. Ich odpovede reflektovali uz skér spomenuté ciele supervizie
Vv zariadeni: podporu osobného rastu, rieSenia problémov, zvySovania kvality poskytovanych

sluzieb a ochrany pred syndromom vyhorenia. Podla tychto odpovedi dostdvame obraz o tom,



ze ciele supervizie v detskych domovoch v nami sledovanom regione zohl'adiiuju a sytia tym
potreby pomahajucich pracovnikov. Zelanie absolvovat’ superviziu poéas pracovnej doby je
zo strany odbornych zamestnancov  pochopitelné, kladie vSak tiez doraz na nutnost
manazovania procesu supervizie aj vykonu prace v zariadeniach.

Porovnanim individudlnych ocakavani a prinosov zo supervizie respondentov, S ciel'mi
supervizie 0 ktorych respondenti vypovedaji, dospievame k zaveru, ze ciele supervizie st
nastavené spravne. Teda zohladiiuji potreby a predstavy o ich napiiani cez prijimanie

profesionalnej podpory superviziou.

5.3 Motivacia Kk ucasti na supervizii u odbornych zamestnancov

C3: Zistit, ktoré¢ motivacné faktory podporujii v najvicSej miere Ucast odbornych
zamestnancov na supervizii.

Naplnenie ¢iastkového ciel’a 3 a odporucania do praxe:
Napriek tomu, Ze prieskumné otazky, cez ktoré sme si stanovili napiiianie &iastkového ciel'a 3
nepotvrdili signifikantny rozdiel z hladiska nami stanovenych kategorii (vek, dizka praxe),
podarilo sa nam tento ciel naplnit. Poradie ddlezitosti motivaénych faktorov sa zhoduje
s predchadzajicimi zisteniami tych motivaénych faktorov, ktoré sa opdtovne vztahuju
k okruhom hlavnych funkcii supervizie- ochrannej, rozvojovej a podpornd. Vysledky
zistovania nas utvrdzuja v tom, ze odborny zamestnanci vnimaju supervizziu ako prostriedok
pre svoj rast a zdokonal'ovanie sa. Nepodcenujt ani ochranny faktor, ku ktorému sa ti¢astou
na supervizii vo vztahu demokratickej spoluprace so supervizorom moézu dostat’. Vyplynuli
nam z toho nasledovné doporucania do praxe: Podporovat’ rozvoj profesiondlnych zru¢nosti
a dalSie vzdelavanie odbornych zamestnancov atento podporovat v smeroch, ktoré si

vyberaju odborny zamestnanci sami, na zaklade svojich potrieb.

Pre naplnenie ciastkového ciela 3 sme sledovali Groven motivacie z niekol’kych moznych
uhlov. NaSou snahou bolo zistit’, ktory faktor moze byt pre pozitivne naladenie pre ti€ast’ na
supervizii u odbornych zamestnancov signifikantny. Preto sme sa rozhodli zamerat’ sa na
prieskum motivacie zamestnancov zohl'adnenim aspon dvoch faktorov. Najskor sme sa
zamerali na zistovanie signifikancie veku, potom dizky praxe. Zamerom prieskumu zistujeme
motivacné faktory pre ucast’ na supervizii so zdmerom zistit' najéastejSie dovody pre jej
prijimanie sthrnne. Pri tychto ivahach nam vyvstali tri prieskumné otazky, ktoré rozoberame

niz$ie.



O1: Existuje rozdiel v urovni motivacie odbornych zamestnancov detskych domovov
z hladiska veku medzi tymi, ktori maja Styridsat'tri a menej rokov, atymi, ktori maja
Styridsat’styri a viac rokov ?

Vzhl'adom na to, ze respondenti kategorizovani podl'a nami zvolené¢ho vekového kritéria
dosahuju rozdiel vurovni motivacie iba vtroch ztrindstich motivaénych faktorov
konStatujeme, Ze neexistuje rozdiel v urovni motivacie k UcCasti na supervizii medzi tymi
odbornymi zamestnancami, ktori maja Styridsat’tri @ menej rokov, a tymi, ktori maju Styridsat’
Styri a viac rokov.

Porovnanim nami vytvorenych skupin vzhladom kveku sa potvrdil rozdiel v rovni
motivacie medzi respondentmi vo veku 43 a menej a 44 a viac pri motivaénych faktoroch:
zaujem o nove, ochrana pred syndromom vyhorenia a rozsirovanie moznosti rieSenia
problémov na Grovni signifikancie p< 0,0,5 v prospech vekovej skupiny 43 a menej rokov.

V ostatnych motivaénych faktoroch sme nezistili Statisticky vyznamny rozdiel v Grovni
motivacie respondentov z hladiska veku. Tieto motivaéné faktory nam potvrdzuju
presvedcenie, Ze odborny zamestnanci detskych domovov st schopny rast, pretoze st
vnutorne motivovany pre prijimanie vSetkého ¢o je nové a mdze ich obohatit. Chcu
rozsirovat’ obzor svojich doterajSich vedomosti a maji osobny zaujem na prehlbovani svojich
kompetencii a zrucnosti. Vekova hranica 43 a menej poukazuje na to, Ze respondenti v tejto
skupine su si skor vedomi ohrozenia vyhorenia a nepodceiiujii ochranu svoju a v kone¢nom
dosledku ani svojich zverencov, ktory by mohli byt poznafeni tymto negativnym
sprievodnym javom pomahajucej profesie v druhom rade. Ocakavaju podporu zo strany
svojho zamestnavatela pre nadobudanie hlbSich profesiondlnych zru¢nosti, pretoze sa
otvorene k tomu hlésia. Respekt pred svojim nadriadenym nie je VAcSi ako ich potreby,
ktorych st si vedomi.

02: Existuje rozdiel v arovni motivacie z hladiska dizky odbornej praxe v socialnej
oblasti medzi odbornymi zamestnancami, ktori posobia v socialnej oblasti sedem a menej
rokov, alebo osem a viac rokov?

Vzhl'adom na to, Ze respondenti kategorizovani podla nami zvoleného kritéria dizky praxe
dosahuji rozdiel vurovni motivacie iba v piatich ztrinastich motivaénych faktorov
konStatujeme, Ze neexistuje rozdiel v urovni motivacie k UcCasti na supervizii medzi timy
odbornymi zamestnancami, ktori maju prax v socidlnej oblasti sedem a menej a timy, ktori
maju prax osem a Viac rokov v socialnej oblasti.

Porovnanie odpovedi respondentov kritériom diZky praxe ukazal signifikantny rozdiel v

motivaénych faktoroch: moznost’ hovorit’ o svojich pocitoch stvisiacich s pracou, posilnenie



autondémie, uplatnenie tvorivosti, zdokonalovanie a modifikdcia pracovnych metdd
a rozsirovanie moznosti rieSenia problému. Napriek tomu, Ze sa v prieskume motiva¢nych
faktorov pri kategorizacii nasich respondentov z hl'adiska veku nedéa povedat’, ze medzi obomi
skupinami su velké rozdiely, prieskum predsa len poukazal na to, ze odborny zamestnanci
detskych domovov s krat§im trvanim pdsobenia v socidlnej sfére t0zia po seba rozvoji
zahfiajucom integritu ich vlastnej osobnosti, ich postojov s moznost'ou uplatnenia vlastnej
tvorivosti aj pri vykone svojej profesie. Potenciondlne ich mdézeme povazovat za tych
odbornych zamestnancov, ktory cez vlastnli pozitivnu skusenost’ mézu Sirit” priklady dobrej
praxe v suvislosti s absolvovanim supervizie medzi ostatnych odborny zamestnancov.

Nasim cielom bolo zistit proaktivne Cinitele, motivaéné faktory podporujuce ucast’
odbornych zamestnancov na supervizii. Poradie dolezitosti motivacnych faktorov pre ich
ucast’ na supervizii je podl'a respondentov sthrnne v naSom prieskume je nasledovné: Zdaujem
0 nové (96,08 %), Rozsirovanie moznosti rieSenia problému (94,12 %)

Zamestnanci detskych domovov prejavili svojimi odpoved’ami zaujem o vSetko, co
prostrednictvom supervizie moézu dosahovat a ¢o v kone¢nom ddsledku podporuje ich
profesiondlny rast. VVzhladom k tomu, Ze supervizie sa zcastiiuje menej dopytovanych
respondentov, ako Vv skutocnosti vyjadrilo svoju potrebu rozSirovania moznosti rieSenia
problému predpokladdme, ze z inych blizSie neSpecifikovanych individudlnych dévodov ma
potrebu a snahu naucit’ sa G€inne problémy riesit’ vacSina respondentov. Podporou d’alSieho
vzdelavania odbornych zamestnancov zo strany zamestnavatela v absolvovani vycviku
komunikac¢nych zru¢nosti, nacviku rieSenia kriz a konfliktov, aj keby dovod tychto odpovedi
respondentov pochadzal z vonka ( nesuvisacich s pracou, ale suvisiacich s osobnym zivotom)
by sme dosiahli znizovanie tenzie, ktord sa mdze nepriaznivo premietat’ aj do pracovného
prostredia. Uvedomovanie si strereotypie a jej vplyvov, kazdého zodpovedného ¢loveka vedie
skor ¢i neskor k tomu, aby si z ¢asu na Cas overoval spravnost’ svojich postupov. Kazdy
jedinec podlieha po urcitej dobe stereotypii, ktord sa premieta aj do vykonu vsetkych jeho
Cinnosti, teda aj pracovnych. Preto moznost' overovania spravmeho postupu pri praci
sklientom chapeme aj ako vyjadrenic potreby sebaistoty v konani v zmysle
sabapotvrdzovania. K motivu pre svoju ucast’ na supervizii z dévodu zodpovednoti ku svojej
prdci sa takisto hlasi vysoké percento respondentov. Moznost' hovorit' o svojich pocitoch
suvisiacich s pracou pocas supervizie vypoveda o tom, ze zamestnanci detskych domovov
vyuzivaju radi moznost od ventilovania sa od moZnych ruSivych elementov suvisiacich
z vykonom svojho zamestnania aj prostrednictvom supervizie. Vyjadruje kladny vztah

odbornych zamestnancov ku svojim supervizorom a supervizii. Respondenti vnimaju



pozitivny vplyv supervizneho procesu na kvalitu nimi poskytovanych sluzieb pre svojich
zverencov, chclil nachadzat’ nové alternativne rieSenia.

Pocit'uju pozitivne vplyvy supervizneho procesu na rovoj vlastnej osobnosti, ale kladu viacsi
vyzman vplyvu na rast profesionalny. Ayala Pinesova a Elliot Aronson (In: K#ivohlavy, 2003)
oznacuju stav vyhorenia ako fyzické, emociondlne a mentalne vycerpanie, ktorého pricinou je
dlhotrvajuce zotrvanie v situaciach, ktoré st pre jedinca emocionalne nadmerne narocné. Svoj
dovod pre ucast’ na supervizii uvadza ako ochranu pred syndromom vyhorenia vicSina
respondentov. V percentualnej miere 78,43 % dopytovanych odbornych zamestnancov
detskych domovov nepodceiiuje tento sprievodny negativny fenomén suvisiaci s vykonom
svojho zamestnania. Uznanie nadriadeného pre Gc¢ast’ odbornych zamestnancov na supervizii
a legislativny dovod  tejto ucasti dosahuje najnizSie Ciselné vyjadrenie odpovedi
respondentov, ¢o potvrdzuje fakt, ze aj ked kazdy z respondentov vnima tieto kontrolné
mechanizmy, supervizie sa nezac¢astiiuju preto, aby sa cez ne presadzovali. Cez potreby, ktoré
svojimi vyjadreniami vypovedaju sa snazia o zdokonalovanie a rast predovSetkym
posiliiovanim z vnitra. Ziaden z respondentov nevyuZil moznost odpovede pre wdast’ na
supervizii, kde mohol uviest iny vlastny motiv pre svoju ucast na supervizii zZ coho
usudzujeme, ze sa nam podarilo zachytit' a ponuknut’ respondentom dostato¢né mnozstvo
motivaénych faktorov vyjadrujicich dovod pre ich ucast na supervizii. Sthrnne teda
odpovede respondentov vypovedaji o tom, Ze odborny zamestnanci detskych domovov
zapojeny do nasho prieskumu st schopny rast a maju predstavy o smere svojho rastu.
V supervizii vidia priestor pre rast svojho potencidlu v podmienkach, ktoré tento rast

podporuju.



ZAVER

Supervizia bola po niekol’korocnom snazeni odbornikov zo socidlnej oblasti na Slovensku
zakonov ¢. 305/2005 Z.z. legislativne zakotvenie do systému socialnej pomoci a prace SO
zdmerom zabezpecenia staleho zvySovania urovne a kvality poskytovania socidlnych sluzieb.
S odstupom len kratkeho casu, kedy sa supervizia zacala v praxi aplikovat’ sme sa pokusili
ziskat’ obraz o tom, ako jej zaclefiovanie po systému socialnej prace prebieha. Supervizia ako
podporny systém pre pomahajucich pracovnikov nie len skvalitiiuje poskytované sluzby, ale
plni aj rozne iné funkcie. Cez tieto sa prostrednictvom supervidovania svojej ¢innosti mozu
dostat’ pomahajtci pracovnici k lepSiemu sebapoznaniu, a maji moznost’ rozsirit' si obzor
svojich profesionalnych zruc¢nosti a kompetencii. Za délezitu pritom vsak povazujeme ochotu
rast’ a byt’ otvoreny novému poznaniu.

Ciel'om naSej prace bolo identifikovat’ su¢asny stav poskytovania supervizie. Do prieskumu

sa nam podarilo zapojit' odbornych zamestnancov detskych domov v regione nitrianskeho



kraja. NaSou snahou bolo zistit, ako supervizny proces vnimaji tito odborni pracovnici
a ktoré motiva¢né faktory si podstatné pre nich samotnych pre ucast na supervizii. Cez
stanovené Ciastkové ciele sme zistovali tiez atribity organizdcie supervizie, vnimanie
a predstavy odbornych zamestnancov.

Za prieskumny nastroj, sme si zvolili dotaznik. Jeho distribiciu respondentom sme vykonali
dvomi spésobmi. NajudinnejSic sa nam osvedCilo osobné distribuovanie, s elektronickou
navratnostou sme mali problém napriek tomu, Ze sa zda byt najefektivnejsia.

Ciel’ naSej prace sa nam podarilo dospiet’ k zisteniam, ktoré mo6zu napomdct’ ako d’alSiemu
vyskumu v oblasti supervizie, tak aj efektivnejSej aplikacii tohto podporného procesu do
praxe. Podarilo sa nam zistit’ najddleZitejSie potreby naSich respondentov, ktorych poznanie
a reSpektovanie moéze v pozitivnom slova zmysle napomdct k ovplyvilovaniu uUrovne
poskytovania pomoci socidlne potrebnym. V praci navrhujeme spdsob zabezpecenia

supervizie pre odbornych zamestnancov formou spoluprace a podpory viacerych zloziek.
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PRILOHA A

Dotaznik
1. Pohlavie (podé&iarknite) Muz Zena

2. Vek: (odpoved’ vyjadrite ¢islom)

3. NajvysSie dosiahnuté vzdelanie: (odpoved’ podciarknite)

VS SS SOU
4. Oblast’ Vasho vzdelania: ( odpoved’ podciarknite)
- vSeobecné - pedagogické - zdravotné
- socialne - psychologické - ekonomické
- 1N¢ ( Prosim UVEATE @KE)......eieiiiieiiieeiiecie et eare e

5. AKké je VaSe pracovné zaradenie? ( dopliite slovom)

6. Aka je dizka VasSej odbornej praxe v socialnej sfére v rokoch? ( odpoved
Cislom)

vyjadrite



7. Zxiastiujete sa supervizie vo Vasom zariadeni? (odpoved’ podcCiarknite)
Ano, pretoze musim

Ano a rad/ rada

Nie, ale rad/a by som

Nie a ani nemam potrebu

8. Kolkokrat ro¢ne sa ziucastiiujete supervizie? ( vyjadrite ¢islom)

10. Od coho je zavisla frekvencia superviznych sedeni?( odpoved podciarknite, pri
odpovedi iné doplnte slovom)
- podla planu

- podl’a potreby aj mimo planu

12. Kto zabezpecuje superviziu Vasmu zariadeniu? ( odpoved’ pod¢iarknite)

- zamestnanec DD/ interny supervizor

- externy supervizor / nie je zamestnanec DD
13. Myslite si, Ze mate dostatok informacii o supervizii? (odpoved’ podciarknite)

-ano - nie - neviem posudit’
14. Vyjadrite sa K priestoru, ktorého sa Vam dostava pocas supervizie.
(odpoved podciarknite)
- mam pocas supervizie dostatocny priestor na vyjadrenie
- nemam pocas supervizie dostato¢ny priestor na vyjadrenie
15. V ¢om vidite najvacsi prinos supervizie? ( doplite slovom)
16. Pracovnici by sa mali podl’a Vas zhcastnovat’ supervizie. (odpoved’ podciarknite)
- pocas pracovnej doby - mimo pracovnej doby

17. Co je motivom K uasti na supervizii pre Vas?
( pri Vam vyhovujucej odpovedi pod¢iarknite jej slovné vyjadrenie, mozete oznalit’ aj viac

spravnych odpovedi)

- iba preto, Ze legislativne mi to zakon prikazuje ( vyplyva z povinnosti)



1 2 3 4

uplne sthlasim skor suhlasim skor nesuhlasim uplne nesuhlasim

- moznost’ hovorit’ o svojich pocitoch stvisiacich s pracou
1 2 3 4

uplne sthlasim skor suhlasim skor nesuhlasim uplne nesuhlasim

- zodpovednost’ ku svojej praci
1 2 3 4

uplne sthlasim skor suhlasim skor nesthlasim uplne nesthlasim

- uznanie nadriadeného
1 2 3 4

Uplne suhlasim skor suhlasim skor nesthlasim uplne nesthlasim

- moZnost’ overovania spravnosti postupu pri praci s klientom
1 2 3 4

Uplne suhlasim skor suhlasim skor nesthlasim uplne nesthlasim

- zvySenie kvality poskytovanych sluzieb
1 2 3 4

uplne suhlasim skor suhlasim skor nesthlasim uplne nesthlasim

- posilnenie mojej autonémie
1 2 3 4

uplne sthlasim skor suhlasim skor nesthlasim uplne nesthlasim

- zaujem o nové
1 2 3 4

uplne suhlasim skor stthlasim skor nesuhlasim uplne nesthlasim

- povaZujem ju za sucast’ méjho osobného rastu
1 2 3 4

uplne sthlasim skor stthlasim skor nesthlasim uplne nesthlasim



- je pre mina moznost’ou uplatnenia mojej tvorivosti
1 2 3 4

uplne sthlasim skor suhlasim skor nesthlasim uplne nesthlasim

- slizi mi ako ochrana pred syndrémom vyhorenia
1 2 3 4

uplne suhlasim skor suhlasim skor nesthlasim uplne nesuhlasim

- pre zdokonalovanie a modifikaciu mojich pracovnych metod
1 2 3 4

uplne suhlasim skor stihlasim skor nesuhlasim uplne nesuhlasim

- rozSirovanie moznosti rieSenia problému
1 2 3 4

uplne suhlasim skor stthlasim skor nesuhlasim uplne nesthlasim

- iny ( ak mate iny motiv k €asti na supervizii, prosim uved'te ho nizsie) :

Dakujem Vam za ochotu a ¢as, ktory ste venovali vyplianiu dotaznika a Zelam Vam vela
pracovnych aj osobnych uspechov.

Bc. Renata Zeleznikova









