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ABSTRAKT

POTOCKA, Jana: Supervizia ajej miesto v neziskovom sektore. [Bakalarska praca] —
Univerzita KonS$tantina Filozofa v Nitre, Fakulta socialnych vied a zdravotnictva; Katedra
socialnej prace a socidlnych vied. - Skolitel: Mgr. Andrea Huganova. Stupefi odbornej

kvalifikacie: Bakalar (Bc.). — Nitra : FSVaZ, 2012. 55 s.

Ustrednou témou bakalarskej prace je spoznanie a opisanie supervizie v neziskovych
organizaciach poskytujucich socidlne sluzby v Nitrianskom kraji. Autorka prezentuje
teoretick¢é vychodiskd tykajuce sa procesu supervizie scielom poukazat’ na potrebu
zavadzania supervizie do organizacii a inStitucii poskytujacich socidlne sluzby. Popisuje
jednotlivé charakteristiky supervizie, jej historiu, formy a druhy, ciele a funkcie, ako aj
samotny supervizny proces v neziskovych organizaciach. Hlavnym cielom prieskumu bolo
zmapovat, v akych frekvenciach, akym spdsobom a akou formou sa proces supervizie
realizuje a aké oCakavania a potreby maju supervidovani od tohto procesu. V prieskumne;j
Casti autorka analyzuje tidaje ziskané z dotaznikov a rozhovorov, a pre prehl'adnost’ tychto
udajov ich prezentuje vo forme grafov, tabuliek a slovnej deskripcie. Prostrednictvom
prieskumu autorka dospela k zaveru, ze supervizia je rozsirenou metdédou, ktort pracovnici
chapu najmd ako prevenciu voci vyhoreniu, pomoc a podporu, a ktord je realizovana
vrozliénych forméach prisposobenym potrebam supervidovanych. V zavere préce sa
autorka zameriava na odporucania pre prax, ktorymi poukazuje na dolezitost’ rozSirovania

informovanosti pracovnikov o vyhodéch supervizie.

KPucové slova:
Supervizia. Supervizor. Supervidovany. Neziskovy sektor. Formy supervizie. Podmienky

supervizie.



ABSTRACT

POTOCKA, Jana: Supervision and Its Place in the Non-profit Sector. [Bachelor thesis] —
University of Constantine the Philosopher in Nitra, Faculty of Social Siences and Health
Care; Department of Social Work and Social Sciences. — Tutor: Mgr. Andrea Hugénova.

The degree of professional qualification: Bachelor (Bc.). — Nitra : FSVaZ, 2012. 55 pp.

The central topic of the bachelor thesis is to become acquainted and to describe the
supervision process in non-profit organizations providing social services in the Nitra
region. The author presents the theoretical knowledge concerning the process of
supervision with the goal to point to the need to introduce and use supervision in
organizations and institutions providing social services. The thesis describes different
definitions of supervision, its history, forms and types, goals and functions as well as the
process of supervision in non-profit organizations. The main goal of the research is to
make an overview in which frequency, in which ways and in which forms the process of
supervision is realized, and what the needs and expectations of supervisees are. In the
research part, the author analyzes all the data collected via questionnaires and
conversations. For the sake of transparency and easy orientation, the results are presented
in the form of graphs, charts and word description. The research contributed towards the
conclusion that supervision is a widespread method that is understood and perceived by the
employees as prevention against burn-out syndrome, and as help and support. The research
also showed that supervision is realized in different forms adjusted to the needs of
supervisees. In the conclusion chapter, the author focuses on recommendations for
practice, and thus highlights the importance of providing information about the advantages

of supervision to the clients.

Key words:
Supervision. Supervisor. Supervisee. Non-profict sector. Forms of supervision. Conditions

of supervision.
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UvVOD

Supervizia ako prirodzena metdda skvalitiovania ¢innosti pomahajtcich pracovnikov si na
Slovensku nachddza svoje miesto. Dlho bola chapand len v teoretickej rovine
a pristupovalo sa knej s obavami. Supervizia, nastroj pomoci apodpory, je dnes
legislativne ukotvend a mysSlienka jej zavedenia do organizécii a inStiticii sa rozSiruje.
Supervizia sa stala aj agensom skvalitiovania socialnej prace, coho dokazom je zvySovanie
profesionalizacie a odbornosti socialnych pracovnikov aprevencia pred syndromom
vyhorenia.

Cielom prace bolo teoretické a praktické spoznanie a opisanie supervizie v neziskovych
organizaciach poskytujicich socidlne sluzby. Nasu pozornost’ sme upriamili na aktualny
stav supervizie v tychto organizaciach, na najcastejSie pouzivané modely, formy a druhy
a taktieZ na potreby a oCakavania sociadlnych pracovnikov od samotnej supervizie.

V prvej kapitole sa zameriavame na vSeobecn charakteristiku a vyznam supervizie,
vymedzujeme ju a definujeme z pohladu réznych autorov, priblizujeme jej historiu vo
svete a jej zavedenie na Slovensku. Pozornost’ zameriavame na jednotlivé druhy a formy
supervizie, ako aj na ciele a funkcie, ktoré plni.

Druhu kapitolu sme venovali procesu supervizie, jej ucCastnikom a vztahom medzi nimi.
Zamerali sme sa na konkrétny postup supervizneho procesu s detailnej$im priblizenim
cyklického modelu. Chceme zéaroven zdoraznit ddlezitost’ etického kddexu a principov,
ktoré by mali byt pritomné v kaZdom procese supervizie.

V tretej kapitole sme sa zaoberali moznostami uplatnenia supervizie v neziskovych
organizaciach poskytujuce socidlne sluzby. Opisali sme, pre¢o je zavedenie supervizie do
tychto organizacii potrebné, priCom sme nasu pozornost’ venovali optimalnemu modelu
zavedenia supervizie v kultare uciacej sa organizacie.

V prieskumnej Casti sme v ramci prieskumu vyuzili dotaznik, prostrednictvom ktorého sme
ziskavali aktudlny obraz o stave supervizie v akreditovanych neziskovych organizaciach,
ako aj nazory a predstavy jednotlivych uc¢astnikov prieskumu.

Pri spracovani tejto problematiky sme vychadzali predovSetkym zo Studia odbornej
literatry a z praktickej skusenosti so superviziou. Ako zdkladné informacné zdroje sme
vyuzili odborné publikdcie od Hawkinsa a Shoheta, Olaha, Schavela, Matouska, Tomku,

Havrdovej a inych.



1 CHARAKTERISTIKA A VYZNAM SUPERVIZIE

Supervizia patri v sucasnosti k naji¢innejSim ndstrojom podpory a pomoci socialnym
pracovnikom a k dolezitym Standardom kvality socidlnych sluzieb na Slovensku (Matel,
2010). Na zaciatku tejto kapitoly by sme sa chceli zamerat’ na vysvetlenie tohto Casto
pouzivané¢ho pojmu prostrednictvom etymologického vysvetlenia, definicii a charakteristik
od r6znych autorov.

Slovo ,,supervizia® ma svoj povod v dvoch latinskych slovach ,super a ,,videre“. Volne
sa prekladd ako ,vidiet nad*“ alebo ,hladiet cez* (gpanér, 1969 In: Olah, 2005).
Superviziou by sa potom vo vSeobecnosti mohol oznacovat’ akykol'vek nadhlad zhora,
teda z inej perspektivy. V slovencine je slovo supervizia prevzaté z anglického slova
Lwsupervision®, ¢o sa chape ako dohlad, dozor, kontrola, revizia Ci riadenie. K tomuto
chapaniu sa priklana aj MatouSek (2008), ktory opisuje superviziu ako kvalifikovany
dohl'ad nad priebehom nejakého programu zameran¢ho na kvalitu ¢innosti pracovnika
alebo pracovnikov - ¢i uz profesionalov alebo dobrovolnikov. Cielom supervizie teda nie
je kontrola, prikazovanie ¢i zakazovanie, alebo len akési pontikanie rad a informacii ako
postupovat’ a aké metody volit’ pri praci s klientom. Supervizia je zamerana na odborny
1 osobny rozvoj pracovnikov (Bednaikova, Pelech, 2003). Na tento podstatny fakt chceme
ukazat’ aj v nasledujicich definiciach supervizie od réznych autorov.

Striezenec (1996, s. 214) definuje superviziu ako ,,metdodu nepretrzitétho zvySovania
profesiondlnej kompetencie socidlneho pracovnika.” Vysledkom tejto metddy je
schopnost’ samostatného  vykonavania profesie azaroven ochrana klienta pred
nekompetentnymi zdsahmi zo strany socialneho pracovnika.

Supervizia ako metoda je vynikajico a podrobne rozpracovana najmd v zahrani¢i. Podla
Europskej skoly supervizie je definovana ako ,Cinnost, pri ktorej prostrednictvom
zdmerného pozorovania a cielenych otdzok uvazujeme nad Groviou starostlivosti o klienta
a zvySujeme pracovnikovu schopnost’ reflexie vlastnej prace a sebareflexie vlastnych
stavov, do ktorych ho praca s 'ud'mi uvadza* (Tomka, 2009, s. 18).

Vyznamny autor, odbornik a supervizor Ming-sum Tsui po viac ako 23-ro¢nych
sktisenostiach so superviziou definoval sedem principov supervizie, ktoré ndm poskytuja
uceleny pohl'ad na supervizny proces, jeho zakladnt filozofiu a ciele. Podl’a tohto autora je
supervizia medzil'udsky styk medzi dvoma alebo viacerymi osobami, pricom vychadzame

z toho, Ze skuseny a kompetentny supervizor poméaha supervidovanym a zaistuje kvalitu



sluzieb urenym klientom. PocCas supervizie, kedy sa vyuziva moc autority, vymena
informacii, myslienok a napadov a vyjadrovanie pocitov, supervizor monitoruje pracovny
vykon, odovzdava odborné vedomosti a sklisenosti a zaistuje supervidovanym aj
emocionalnu podporu. Supervizia takto reflektuje, teda odraza, profesionidlne hodnoty
socidlnej prace (Tsui, 2001, 2004a In: Tsui, 2005).

Supervizia je rozsiahla a rozmanitd oblast’ odborn¢ho posobenia, ktord sa vyvijala pocas
mnohych desatroc¢i (Havrdova, Kalina, 2003). Myslime si, Ze by nemala byt’ len sucast'ou
profesiondlneho vykonu socidlnej prace, ale zasahuje a mala by zasahovat’ aj do r6znych
odborov Tudskej cinnosti (psychoterapia, riadenie neziskového sektoru, praca

v priemyselnom podniku).

1.1 Historia supervizie vo svete a na Slovensku

Uplatnenie supervizie v praxi predovSetkym pomahajucich profesii preSlo urcitym
vyvojom. Svoje uplatnenie si supervizia zo zaiatku nachadzala najmi v psychoterapii
a stala sa doménou psychologov. Prvky a vyhody supervizie neskor presli aj do ostatnych
profesii, kde stal v centre pozornosti clovek odkdzany na pomoc a podporu kompetentného
pracovnika (Schavel, 2004).

V minulosti supervizia spocivala skor v neformalnych pohovoroch skiseného pracovnika
s menej skusenym zaciatocnikom. Supervizia ako nastroj skvalitnenia socialnej prace je
bezprostredne spojend az s vyvojom pomahajicich profesii priblizne od konca 19. storocia.
Termin supervizia zacal byt viac pouzivany v anglosaskej spolo¢nosti v spojeni s rolami
platenych pracovnikov (agenti - supervizori) v tzv. Charity Organization Society zalozenej
v roku 1871 v New Yorku (Havrdova, Kalina, 2003).

Po vzniku prvym foriem superviznej prace sa supervizia zaradila medzi predmety vyucby.
Prva vedna disciplina, ktora si osvojila prvky supervizie, bola psychoterapia. AvSak vo
vtedajSej dobe bola povazovanid za nadbyto¢nu, nakolko aj samotny Sigmund Freud
prezentoval chyby v praci ako neodmyslitelna stcast’ profesionalizacie pomahajiceho.
Sucasné prvky dostala supervizia az po roku 1957, kedy vysla publikacia od britského
psychoanalytika Michaela Balinta s ndzvom ,Lekdr, jeho pacient a choroba“. Tento
psychoanalytik priSiel s revolu¢nou myslienkou, podla ktorej je najddlezitejSim liekom pre
pacienta samotny terapeut ajeho vztah k pacientovi. Tieto sedenia dostali nazov
Bélintovské skupiny astali sa zvlaStnym druhom vycvikovych a superviznych skupin

(Olah, 2005).
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Vyvoj a roz$irenie zdujmu o superviziu neboli vzdy 'ahké a plynulé. Pocas 60. a 70. rokov
v USA napredoval vyvoj supervizie vuzkom spojeni s vyvojom praxe atedric v
pomahajucich profesiach. Neskor nastal kratky odliv zaujmu o superviziu, ktory vSak
rychlo prerusilo objavenie syndromu vyhorenia. AZ koncom devét'desiatych rokoch sa
stava supervizia uznavanou a nadprofesnou formou poradenstva (Scherpner, 1998).
Supervizia sa na Slovensku za¢ala objavovat’ az v ramci byvalého Ceskoslovenska, teda az
zaciatkom 70. rokoch. Velké negativum vtomto obdobi bolo, podla naSho nazoru,
nazeranie na kvalifikovaného pracovnika. V pomahajucich profesiach sa tak oznaCoval
Clovek, ktory sa kvalifikoval ukonéenym vzdelanim alebo teoretickou skuskou atestacného
charakteru. Stretavanie sa, resp. systematickd analyza ich odbornej prace s klientom,
v tomto pripade nebola realizovand. V 80. rokoch nastal vyznamny posun, kedy sa na
Slovensku s pomocou ¢eskych kolegov zacalo rozvijat’ tzv. hnutie balintovskej supervizie.
Tento pristup sa zacali vyuzivat mnohé odbory pomahajucich profesii (Schavel, 2010).
Hlavnd pozornost’ pritom nie je zamerand na problém klienta, ale na emocionalne
prezivanie a spravanie sa socialneho pracovnika. Podla Cechovej (2005) je vyrieSenie
problému klienta len vedlaj§im produktom skupiny. Dalsou oblastou, kde sa podla
Schavela (2010) zacala na Slovensku uplatiiovat’ supervizia, bola oblast’ predmanzelského
a manzelského poradenstva. Poradne zacali vznikat’ uz v roku 1971 a postupne sa z nich
vytvorila siet’ pokryvajica celé tzemie Slovenska. Kedze sa Coraz viac ukazovala
naliechava potreba systematickej supervizie, ktora by skvalitiovala predovsetkym
poradensky proces, minimalizovala poSkodenie klientov, zvySovala by odborné
kompetencie poradcov a ich profesiondlny rast, v 90. rokoch bol zrealizovany prvy vycvik
skupiny supervizorov. Pre socidlnu pracu bol vyznamny az rok 1999, kedy sa na podnet
nemecko-slovenskej pracovnej skupiny pre vzdelavanie socidlnych pracovnikov vytvoril
projekt odbornej pripravy prvych supervizorov v socialnej praci. Podl'a Schavela (1999 In
Schavel, 2010) bola takto na Slovensku vytvorend profesionalizovana supervizna siet’ ako
uc¢inna pomoc v roznych oblastiach socialnych intervencii.

Institut dalsieho vzdeldavania socialnych pracovnikov, zriadeny v roku 2008, a obCianske
zdruzenie Asociacia supervizorov a socidalnych poradcov, ktora vznikla vroku 2011,
taktiez vyznamne prispeli ku skvalitneniu profesiondlneho vzdelavania socidlnych
pracovnikov a priprave kvalifikovanych supervizorov. Na vyuzitie supervizie pozitivne
poOsobi aj sucasna legislativa Slovenskej republiky, ktora ukladd superviziu ako zakonnu
povinnost’ alebo ako odportcanie. Tuto problematiku vel'mi dobre rozpracoval Schavel

v prispevku Aktualne otazky uplatnenia supervizia v socialnej praxi (2010).
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1.2 Druhy a formy supervizie

Supervizia ma rozne formy, ktoré rozliSujeme podla viacerych aspektov, ako st rdozne
potreby supervidované¢ho, povaha prace ¢i rozlicné schopnosti supervizora (Thomas,
Pierson, 2002). V odbornej literatire sa mdZeme stretntit’ s nielen rdznymi kategoriami, ale
aj ndzvami tychto druhov supervizie. Havrdova a Kalina (2003) zaviedli vlastné triedenie,
ktoré prezentovali na kurzoch vroku 1998. Toto triedenie vychadza z faktorov
ovplyviiujicich usporiadanie supervizie, apreto sa nam zdalo najprehl’adnejSie,
najjednoduchsie a zaroven najpresnejsie.

1. Prvy faktor — faktor autority alebo ten, kto superviziu prevadza, rozdel'uje superviziu na
externu a internu. Ak supervizor prichadza do zariadenia, ktorého nie je zamestnancom,
nie je tu teda vzt'ah nadradenosti a podriadenosti voci supervizantom, sa nazyva externd.
Internu superviziu vykonava supervizor, ktory je internym zamestnancom organizacie,
v ktorej sa supervizia vykondva (nadriadeny pracovnik alebo Specificky vymedzena
pozicia supervizora).

2. Daldim faktorom je faktor role, kompetencii a vztahu. Podla toho, s kym je supervizia
prevadzana, rozliSujeme individuadlnu, skupinovi a timovu.

Pohl'ad na individudlnu a skupinova superviziu z pohl'adu ich vyhod a nevyhod sa nadm
ponuka v mnohych odbornych dielach (bliz§i pohlad na tuto tému poskytuje Oldh vo
svojom diele Supervizia v socidlnej praci, 2005). V individudlnej supervizii obvykle
pracuje supervizor iba s jednym klientom (Gabura, Pruzinska, 1995). Skupinovd supervizia
je realizovana v malych skupinach. Pocet Gi€astnikov sa 1iSi, no podla naSich sklisenosti je
najoptimalnej$i pocet definovany aj samotnym charakterom supervizie, potreby
supervidovanych a zru¢nostami supervizora (Havrdova, 1999).

Podl'a Bednatfikovej a Pelecha (2003) je najfrekventovanejSim druhom timova supervizia,
ktora sa zameriava viac na pracu timu ako na celok, nez na jednotlivé kazuistiky. V tomto
pripade na superviziu prichddzaju celé pracovné timy zjedného pracoviska alebo
spolupracovnici pracujuci na jednej spolocnej ulohe.

3. Faktor zamerania zahtia predstavu, o com supervizia je. Nazory na to, ¢o ma
byt predmetom supervizie, sa roznia. Autori Hawkins a Shohet (2004) poukazuji na fakt,
ze supervizia je predovSetkym o pomahajicom pracovnikovi a o postupoch jeho prace.
Naproti tomu Munson (1993) superviziu zvycajne uplatituje na konkrétne pripady a na to,
¢o sa k nemu vztahuje. Preto mozeme superviziu rozliSovat’ na pripadovu, poradensku,

programovu €1 rozvojovil.
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4. Faktor pristupu rozliSuje superviziu administrativau, vyukovu a podpornu. 1de
o ¢lenenie podla prevlddajiceho sposobu prace. V administrativnej supervizii pomaha
supervizor naplfiat ur¢ité Standardy (terminy prace, S$tandard kvality), ktoré ma
supervidovany alebo organizacia naplnit. PoCas vyukovej supervizie taktiez supervidovany
dosahuje isté danosti (kompetencie, znalosti, postoje) pretoze su sucastou jeho pracovnej
role, alebo ich dosiahnutie prispeje k zlepSeniu préace s klientom. Ak vSak ide o dodanie
sily a odvahy ku zvladaniu stresu, vlastnych reakcii alebo pri prekondvani problémov
v praci, hovorime o podpornej supervizii.

5. Okrem pravidelnej supervizie mozeme hovorit' aj o supervizii ad hoc,
prileZitostnej alebo krizovej supervizii. lde o Clenenie =z casového hladiska, ktoré
umoziuje, aby sa supervizia uskutoc¢nila vzdy, ked’ sa problém objavi (krizova), alebo si ju
sam supervidovany vyziada a supervizor je k dispozicii (prilezitostna).

Nasledovné Clenenie supervizie ponuka len jeden pohl'ad na mozné varianty a zameranie
supervizie. Za pozornost’ podl'a ndsho nazoru stoji aj rozliSovanie supervizie podl'a Olaha,
Schavela a Tomku (2008), ktori na superviziu nazeraji z aspektu vztahu medzi
supervizorom a supervizantom, kde hovoria o vertikdlnej, kolegialnej a horizontalnej
supervizii, alebo zaspektu pritomnosti supervizora na konzultaciach, kedy rozliSuja
priamu a nepriamu formu supervizie. Pre nedostatok miesta v naSej praci sa nemozeme
viac venovat’ jednotlivym formam a druhom supervizie, preto odporacame dielo Prirucka
pre skvalitnenie supervizie v detskych domovoch (2008) od autorov Olah, Schavel
a Tomka a taktiez dielo Supervize v pomahajicich profesich (2004) od autorov Hawkins

a Shohet, kde je tato problematika bliz§ie rozpracovana.

1.3 Ciele a funkcie supervizie
Od jednotlivych foriem adruhov supervizii, ako aj od prevladajucich funkcii
v superviznom procese, sa odvijaju jej jednotlivé ciele. Pri Studovani odbornej literatry
sme si v§imli, Ze mnoho &eskych a slovenskych autorov (Olah, Schavel, Zilova a ini) sa pri
definovani cielov supervizie odvolava na autorov Gabura a PruZinskd, ktori vo svojom
diele Poradensky proces (1995, s. 96) definovali tieto hlavné ciele supervizie:

o verifikdcia spravnosti svojich postupov pri praci sklientom, rodinou alebo

skupinou,
e rozSirovanie moznosti a alternativ prace s ur¢itym pripadom,

e korigovanie neefektivnych postupov,
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e prevencia poSkodzovania klienta poradcom,
e ucenie sa a zbieranie sklisenosti.*
Supervizia je teda odborna cinnost, poradenskd metoda ¢i spédtnd vézba, ktord je
poskytovana na zaklade ddvery, akceptécie, osobnostného a odborné¢ho respektu medzi
supervizorom a supervidovanym. Smeruje najmi k jednému hlavnému ciel'u, ktorym je
rast profesionality socidalneho pracovnika (Zilova, 2003).
Vicsina autorov, zaoberajicich sa problematikou supervizneho procesu, hovori o troch
zakladnych funkciach:
1. Vzdelavacia funkcia sa dotyka sa najmid rozvoja schopnosti, porozumenia
a vedomosti prostrednictvom reflektovania a analyzovania prace supervidovanych
s klientmi.
2. Podporna funkcia supervizie sa uplatiiuje, ak pomahajici pracovnik pri praci
s klientmi preziva r6zne emocie suvisiace v dosledku empatie s klientom, s ozivenym
roznych hlboko ukrytych emocii, alebo moze ist’ o emodcie, ktoré vyvolal samotny klient.
3. Riadiaca alebo normativna funkcia zabera urcitu funkciu kontroly kvality. Aj
socidlny pracovnik, ktory ma za sebou roky praxe ¢i vycvikov, moze zlyhat, mat tzv.
hluché miesta alebo citlivé oblasti v dosledku vlastnych zraneni alebo predsudkov

(Hawkins, Shohet, 2004).
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2 PROCES SUPERVIZIE

Proces supervizie alebo supervizny proces, jeho vnutorné a vonkajSie ramce zohravaji
v supervizii vel'mi ddleZita Glohu. Na zagiatku kazdého procesu supervizie sa supervizor
musi zaoberat’ tym, aka formu spracovania problému zvoli, a preto pripravi tzv. setting. Ide
o subor pracovnych podmienok, ktory obsahuje nasledovné oblasti: doba trvania
rozhovorov, rytmus stretnuti, prestdvky, miesto pre superviziu, velkost' skupiny,
vyhodnotenie ¢i t€ast’ inych odbornikov (Schavel, Tomka, 2010a).

Ked’ze supervizia je proces, ktory je Casto Casovo ipsychicky narocny, vypracovanie
doverného odborného vztahu medzi supervizorom a supervidovanym je jeho zékladnou
podmienkou. Potom, ako sa pripravi pracovny vztah, Schavel a Tomka (2010a)
doporu€uji pred zaciatkom dlhSej poradenskej sekvencie jedno alebo viac skiiSobnych
stretnuti. Tieto stretnutia umozZnia ujasnit’ si rozhodnutie o dlhSej spolupréci tak zo strany
supervizora ako aj supervidované¢ho a nasledne moéze vzniknut kontrakt, teda zmluva.
Superviznym procesom potom oznacujeme samotny proces a priebeh supervizie alebo
sekvenciu niekolkych superviznych stretnuti. Ide o proces, ktory sa sdm o sebe vyvija,
pricom ho mdZe ovplyviiovat’ najméd charakter inStiticie, Grovenl vzdelania a motivacia
supervidovan¢ho, profesiondlne zameranie vediceho zamestnanca, uplatiované typy
supervizie, stupenn profesiondlneho vyvinu supervidovaného, poradenska orientacia
supervizora, ako aj Casové, priestorové, materidlne a technické podmienky (Schavel,
Tomka, 2010b).

Schavel a Tomka (2010a) uvadzaju, ze tento proces by mal obsahovat’ 6 az 12 stretnuti.
Samozrejme, s tymto ndzorom suhlasime, ak sa beru do tvahy viaceré faktory, ako st
peniaze, Cas, charakter supervidovaného problému ainé. KedZe supervizia je pomoc
k svojpomoci, jej trvanie by malo byt obmedzené. Supervizor nesmie zabudat’ ani na
medzivyhodnotenia, ktoré robi v priebehu supervizneho procesu a nasledne na konecné
vyhodnotenie poradenskej prdace. Toto vyhodnotenie méze byt prinosom aj pre samotného
supervizora, pretoze slizi k overeniu uspeSnosti a pontika moznost’ pre d’alSi rozvoj jeho
profesionalnosti cez reflexiu jeho vykonu a spatnt vizbu na jeho vykon. Poslednou ulohou
supervizora pri ukonceni procesu je informovanie vedenia organizacie. Supervizor vSak
musi zvazit', ktoré¢ informacie moéze zverejnit’ a akym sposobom ich odovzda dalej, ak to

nie je upravené uz v kontrakte.
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2.1 Postup supervizneho procesu

Pri zavadzani supervizie do praxe socidlnej prace alebo inych pomahajucich profesii
mdzeme narazit' na nedostatocne dopracované modely a SirSie rdmce procesu supervizie,
pripadne jej podpornych systémov. V snahe néjst ¢o moZno najlepSi model procesu
supervizie sme narazili na kruhovy alebo cyklicky model. Jeho autormi su Steve Page a Val
Wosketovad, ktori do tohto modelu zhrnuli dlhoro¢né odborné skusenosti Skolitelov,
konzultantov a supervizorov. Je pomenovany ako cyklicky, pretoze superviziu ponima ako
dynamicky proces ucenia zalozeny na vzdjomnej interakcii, v ktorej sa zdokonal'uje
supervizor 1 supervidovany (Schavel, 2004).

Schavel a Tomka (2010a) poukazuji na to, ze tento model nema intenciu stat’ sa akymsi
pevne stanovenym postupom prace, ale jeho cielom je poukédzat na proces supervizie
v celej jeho dynamike. Cyklicky model sa sklada z piatich faz. Na zaciatku supervizneho
procesu je potrebné zaas s jednoznacnou zmluvou, ktora pontika jednoduchsiu orientaciu
v probléme a l'ah$i Start bez straty Casu spdsobenej selektovanim tém na supervizne
stretnutie. Neskor supervidovany prinaSa tému supervizneho stretnutia a supervizor urcuje
poradie prednesenych tém, obidve zucastnené strany vyjadruju svoje predstavy, ktoré sa
stavaju obsahom cielov, stanovuje sa spdsob prezentovania problému a spdsob jeho
rieSenia. Daliia fiza, nazyvana priestor, je venovana klientovi. Vztah supervizora
a supervidovaného umoziiuje otvorene diskutovat o problémoch, ktoré nastana
v pracovnom vztahu a o nevedomom materiali, ktory sa objavuje v roznych procesoch
prenosu. Neskor sa posudzuji vSetky moznosti a postupy, ktoré sa daji aplikovat
v prospech klienta. Po tom, ako st mu poskytnuté informacie pomocou priamej rady alebo
inou technikou, méze si stanovit’ pldn aktivit na realizaciu stanovenych cielov. Supervizor
a supervidovany na konci procesu, vo faze zhrnutia, prechadzaji niekolkymi fazami.
Moze ist’ o spdtnu védzbu, zastavenie, spolocné vyhodnotenie a nakoniec stanovenie novej
zmluvy, ktord je poslednym krokom nasledujucim po hodnotiacej casti (Schavel, Tomka,
2010a). Bliz8i nahlad na tento model pontka dielo Zaklady supervizie a supervizia

v praktickej vyucbe v socidlnej praci od Schavela a Tomku (2010a).

2.2 Kontrakt a zakladné etické principy
Stanovenie kontraktu, vypracovanie zmluvy a dodrZiavanie etickych principov supervizie
ako aj socialnej prace povazujeme za zdkladni podmienku nielen pre UspeSné zacatie

procesu supervizie, ale aj pre dobre fungujici proces supervizie.
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Pri vypracovani obsahu zmluvy sa priklaname ku konceptu, ktory vytvoril prave Hawkins
a Shohet (2004). 1de o tychto pat’ kI'aicovych oblasti:

1. Praktické stranky — pred samotnym uzatvorenim zmluvy je potrebné mat jasno
v praktickych zélezitostiach, ako je napr. Cas, miesto, frekvencia stretdvania sa,
podmienky, za akych sa stretnutie méze prerusit’ alebo odlozit, ¢i platobné podmienky.

2. Hranice — niekedy robia supervizorom a superevidovanym problémy hranice medzi
superviziou, poradenstvom a terapiou. Supervizne stretnutia sa zacinaji pohl'adom na
pracovné problémy a koncia sa analyzou toho, o bude supervidovany d’alej robit’.

3. Pracovné spojenectvo — toto spojenectvo za¢ina vymenou predstav a oCakavani. Hoci
Hawkins a Shohet (2004) hovoria o tom, ze toto spojenectvo by nemalo byt postavené na
zozname pravidiel, my si myslime, ze niekedy je to nevyhnutné. Nie kazdy supervidovany
dokaze udrzat’ hranice dovery a tcty len na zéklade dobrej vole.

4. Format sedenia — v tejto oblasti sa formuluju r6zne poziadavky, napr. ¢i bude cely cas
venovany jednému pripadu, oCakavanie supervizora, ze supervidovany prinesie aj pisomné
podklady o klientoch, pripadne ¢i pozaduje, aby ho informoval, ak prijme nového klienta.
5. Organizacny a odborny kontext — niekedy mé organizdcia vypracované vlastné zasady
supervizie, v ktorych je obsiahnuté to, ¢o od supervizie o¢akava. Dokonca aj v organizacii,
ktora nema takto definované zéasady, je potrebné sa venovat ich o¢akdvaniam.

Dal§im velmi délezitym dokumentom, ktory ohraniGuje pracu supervizorov su uz
spominané etické principy a zasady supervizie.. Podl'a naSho nazoru je ich dodrziavanie
dolezité nielen pri tvorbe kontraktu, pocas supervizneho procesu, ale aj pri vyhodnocovani
a odovzdavani zistenych informacii vedeniu organizacie. Matel a Roman (2010) hovoria
o tom, Ze viaceri autori identifikuji etiku v supervizii s etikou socidlnej prace. Suhlasime
s ich nazorom, ked’ze je supervizia osobita metdda socidlnej prace a Specifickd Cinnost’
socidlnych pracovnikov, a preto si vyzaduje osobitu eticki pozornost. Doposial’ platny
eticky kodex socidlnych pracovnikov na Slovensku z roku 1997 nevenuje supervizii Ziadnu
pozornost. Faktom vSak zostava, ze tejto problematike sa venuje len mald pozornost.
Odborné clanky na tato tému mozeme ndjst u Schavela (Etika v supervizii), Matela

a Romana (Etika v supervizii — klI'i¢ové hodnoty a vybrané etické dorazy, )

2.3 Utastnici supervizie a ich vztah
Ldupervizia mdéze byt velmi odporaanym néstrojom profesijného rastu odbornikov
v pomahajacich profesiach, méze byt’ Standardom kvality socidlnych sluzieb, ba dokonca

aj nariadenim legislativy, ale nikdy nebude uvedena do realnej praxe bez 0sob, organizacii,
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inStitacii, ¢i skupin, ktoré si budu vedomé jej vyznamu pre seba a profesijnu ¢innost’, ktorti
vykonavaju* (Matel, 2010, s. 55). Podl'a nasho nazoru je toto kl'icova myslienka a ciel’
samotnej supervizie. Ak by totiz bola supervizia takto chapana a prijimand, dokéazala by
byt natol’ko ucinnym ndastrojom, aby pozitivne ovplyviiovala profesijny rast
supervidovanych a prinasala im osobnostné zisky (zabranovanie socidlnemu pracovnikovi
upadnut’ do stereotypov, skvalitnenie prace s klientom, prevencia syndromu vyhorenia,
prijimanie profesionalnej podpory) (Tomka, 2011).

Osoba, ktord je ucastnikom procesu supervizie, sa oznaCuje ako supervizant alebo
supervidovany, pricom modze ist' o socidlneho pracovnika, socidlneho poradcu ¢i iného
pomahajiceho pracovnika. Ak je ucastnikov supervizie viac, hovorime o superviznej
skupine (Matel, 2010). Supervizor je osoba, ktorda ma dostatok poznatkov, skisenosti,
vysoki mieru empatie, Ucty, autentickosti, flexibility, zaujmu, zaujatia a otvorenosti.
(Schavel, Tomka, 2010a) Myslime si, ze pokial’ ¢lovek neprejde dlhodobym procesom
sebapoznania, v ktorom sa odkryji jeho silné ale aj slabé oblasti, nemdéze sa stat’
efektivnym néstrojom pomoci a podpory inym. V réznych odbornych literatirach, ktoré
rozoberaji tému supervizie, najdeme charakteristiky a vlastnosti, ktoré by mal mat’ dobry
supervizor. VSetky definicie sa zhoduji v tom, Ze dobry supervizor ma predovsetkym
poskytovat’ oporu pre supervidovaného. Schavel (2004) opisuje idealneho supervizora ako
Cloveka, ktory preukazuje druhym reSpekt a empatiu, je konkrétny a autenticky, a zaroven
mézeme vidiet v jeho spravani sa voci supervidovanému isti mieru sebaodhalenia.
Vicsina supervizorov sa 1iSi aj vtom, akym sposobom, vakom rozsahu av akych
situdciach tieto Crty prejavuju.

Medzi supervidovanym a supervizorom vznikd podl'a Bednéatfovej a Pelecha (2003)
rovnocenny vztah. Podl'a naSho nazoru je vSak vel'mi ddlezité si pamétat’, Ze supervizor nie
je vSemocny a vSeveduci a nema patent na rozum. Superevidovany modze byt rovnako
Sikovny a vzdelany, a casto sa v problematike lepSie orientuje, nakolko supervizor
prichadza zvonka. Jeho tlohou je pomdct’ pracovnikom zorientovat’ sa v pripadoch, ndjst’
nové rieSenia a uvedomit’ si vlastné emocie. Hawkins a Shohet (1996 In: Beckett, 2006)
upozoriuju, Zze v kazdej pomahajicej profesii existuja l'udia, ktori ocakavaju dokonalého
supervizora, teda osobu, ktord ich zbavi pocitu viny, prebuduje ich sebavedomie, ¢i
mavnutim carovného prutika ich zbavi bolesti autrpenia. Supervizny vztah moZe
ovplyvnit mnozstvo vonkajSich podmienok, ako aj osobnost, skusenosti, zru¢nosti a

vedomosti oboch aktérov supervizie, ¢i obsah rieSeného problému.
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3 MOZNOSTI UPLATNENIA SUPERVIZIE V NEZISKOVYCH
ORGANIZACIACH POSKYTUJUCICH SOCIALNE SLUZBY

Zakladnym poslanim supervizie je predovSetkym to, Ze ma prispievat ku skvalitneniu
prace. Stava sa dolezitou sucastou Standardu socidlnych sluzieb poskytovanych aj
v neziskovych organizaciach (Havrdova, 2000). Ak chceme hovorit’ o supervizii, musime
si uvedomit, ze nie je ur¢end len na sukromné stretnutie pre terapeutov ¢i poradcov.
Myslime si, Ze supervizia a cely jej proces je vhodna najmi pre organizacie poskytujiice
socidlne sluzby, pretoze prave organizacia nesie zodpovednost’ za kvalitni pracu jej
zamestnancov. Uskuto¢novanie supervizie v inStitucidch a organizacidch poskytujacich
socialne sluzby sa nestalo len akymsi odporucanim alebo nepisanym pravidlom, ale
zédkonnou povinnostou. Z toho vyplyva, ze ak sa v zariadeniach stanovenych Zakonom ¢.
448/2008 Z.z. o socialnych sluzbach nerealizuje supervizia, ide o poruSenie zakona. Preto,
na zaklade legislativy, by mal kazdy socidlny pracovnik moznost’ pravidelnej supervizie.
Nanestastie, tato zakonnd povinnost’ sa tyka len akreditovanych zariadeni poskytujucich
socidlne sluzby (vychddzame zo Zakona o socidlnych sluzbach). Myslime si, Ze by sa mala
tato poziadavka objavit aj Zakone ¢. 305/2005 Z.z. o socidlnoprdvnej ochrane deti
a socialnej kuratele.

Matel (2010, s.58) hovori, Ze ,,napriek nemalym tazkostiam s jej realizaciou, ak socialny
pracovnik rozpozna jej kl'iCovy vyznam pre seba auZivatelov sluzieb, mal by konat
dostatocne asertivne, aby ju skutocne aj dosiahol.“ AvSak toto isté plati aj
o poskytovateloch socidlnych sluzieb. Ak si dostato¢ne uvedomia ddlezitost' a vyznam
supervizie pre svojich pracovnikov, budu hladat vSetky mozné cesty, ako superviziu
zaviest’ aj do svojho pracoviska.

Skusenost’ so superviziou a ocenenim umoziuje akémukol'vek pracovnikovi profesijny
rozvoj. Kontrola, Ze praca je vykonavana spdsobom, ktory je vhodny pre uZzivatelov
sluzieb ako aj pre organizaciu, mat’ Cas na diskusie a preskimat’ iné¢, nové a lepSie sposoby
prace, ziskat’ podporu pri rieSeni konkrétnych otdzok a problémov, alebo d’alSie a d’alSie

zisky umoznuje iba organizacia, v ktorej sa vykondva pravidelné supervizia (Saden, 2005).
3.1 Neziskovy sektor a jeho Specifika

Ak sa chceme zaoberat’ superviziou v neziskovom sektore, musime si ujasnit, co

rozumieme pod pojmom neziskovy sektor a neziskové organizicie.
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Pretoze Clovek je socidlna bytost’, vyhladava tych l'udi, ktori si mu citovo, zaujmovo ¢i
postojovo najbliz§i. Ak kniekomu pocitujeme ndklonnost, mame tendenciu ho
vyhladavat a zdruzovat’ sa s nim. MoZnost' zdruzovat’ sa a vytvarat' spoloCenstva l'udi
poskytuji prave neziskové organizéacie (Letom svetom do socidlnej prace v tretom sektore,
2006). Historia neziskovych organizécii je eSte pomerne mlada, nakol'ko zakon o slobode
zdruZovania obCanov bol prijaty az v roku 1990. Zacali vznikat’ nové organizacie, ktoré sa
zameriavali na ochranu l'udskych prav, vzdeldvanie obcanov, poskytovanie socidlnych
a zdravotnych sluzieb a podporu filantropie. Hoci uz presli dve desatrocia, treti sektor ma
mnoho pomenovani a oznaceni, ktoré casto nie su presné anevystihuju jeho pravy
charakter (Wolekova, Petijova, 2006).
Podl'a autorov Salamona a Anheiera (1998 In: Bednarik, 1998) neziskové organizacie
charakterizuje najma piat’ vSeobecne rozsirenych kritérii. Podl'a nich neziskova organizacia
ma formalnu Strukturu, stkromny, teda neStatny a ¢asto dobrovolnicky charakter. Ich
cielom nie je vytvarat zisk, ktory by sa prerozdelil medzi majitel'ov. Tieto organizacie st
Casto nezavislé a funguju na samospravnom principe.
Neziskové organizacie su charakteristické najméd tym, ze su dostupné, Casto nizkoprahove,
a dokdzu vel'mi rychlo a efektivne reagovat’ na potreby l'udi v spolo¢nosti. Butora (1998
In: Letom svetom do socidlnej prace v tretom sektore) hovori aj o d’alSich ddlezitych
funkcidch tychto organizacii. Neziskové, mimovladne organizicie dokazu formulovat
a tlmoc¢it’ predstavy a poziadavky obCanov predstavitelom verejnej spravy a objektivne
monitorovat’ sposob a mieru dodrziavania zakonov r6znymi Struktirami Statu. Ich hlavnou
prioritou je posobit’ v prospech verejnosti a poskytovat’ Casto prave tie sluzby a pomoc,
ktoré v spolo¢nosti chybaju a nie su pokryté Statom.
V pravnom systéme Slovenskej republiky rozoznavame predovsetkym tieto Styri zakladné
formy mimovladnych organizacir:

1. naddcie (Zakon €. 207/1996 Z.z. o nadaciach),

2. neinvesticné fondy (Zakon €. 147/1997 Z.z. o neinvesti¢nych fondoch),

3. neziskové organizdcie poskytujuce v§eobecne prospesné sluzby (Zakon ¢. 213/1997

Z.z. o neziskovych organizaciach poskytujiicich v§eobecne prospesné sluzby),

4. obcianske zdruzenia (Zakon €. 83/1990Z.z. o zdruzovani ob¢anov).
Okrem tychto pravnych noriem pdsobia v neziskovom, teda v tretom sektore eSte
zaujmové zdruzenia pravnickych osob, ucelové zariadenia cirkvi a nabozZenskych
spolocnosti a organizacie s medzinarodnym prvkom. Hlavnym znakom je fakt, ze neboli

zaloZené za Uicelom podnikania (aj ked’ zdkony to niektorym formdm umoziuju, nie vSak
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ako hlavnu ¢innost), a preto dostali aj spolocné pomenovanie ,,neziskové organizacie®.

(Pravne normy organizacii neziskového sektora, 2012).

3.2 Zavedenie supervizie do prostredia organizacie

Schavel (2010) hovori o dvoch etapach, ktoré musi supervizor a organizacia uskutocnit,
aby bol proces zavedenia supervizie do organizécie efektivny.

Prva etapa je etapa mapovania charakteru organizdacie, v ktorej sa supervizor snazi zistit,
aky rozsah informécii a vedomosti o supervizii maji jednotlivi pracovnici alebo
objednavatel’ supervizie (vedia, ¢o je supervizia, bola v organizacii uz realizovana, ma
organizacia spracovany program supervizie). TaktieZ sa aj samotny supervizor snazi ziskat’
informacie o cieloch a ¢innosti organizacie a o ich moznostiach (priestorové, financné a
casove). Jednym z najdolezitejSich krokov je zistit' o¢akdvania objednéavatela, a ¢i vobec
ma identifikované problematické oblasti a osoby.

V dalSom kroku zistujeme profil organizacie. Tato druhd etapa je predovSetkym
o identifikacii subjektu v suvislosti s rozpoznanim niektorych charakteristik organizacie
(ciele, postavenie, predmet ¢innosti, klientela). Myslime si, Ze je vel'mi vhodné, ak si
supervizor zisti ¢o mozno najviac informacii vopred. Schavel (2010) odportca, aby si
supervizor naStudoval aj zdkladné dokumenty organizicie aziskal informacie
o materidlno-technickom zabezpeceni, o pracovnikoch zariadenia (Struktara, vzdelanostna
urovenl) a nezabudol ani na kultiru organizacie, ktord je vel'mi dolezitym faktorom pri
zavadzani supervizie do organizacie.

Po absolvovani predoSlych dvoch krokov, sa supervizor dostdva do fazy, kedy musi
vypracovat’ samotny program supervizie. Schavel (2010) navrhuje tychto Sest’ bodov:

e Vizia a ciele organizacie a potreby pre ich naplnenie. Vizia, teda to, ¢o chce
organizacia dosiahnut’, slazi ako podklad pre vypracovanie stratégii a operativnych
planov. Zavedenie supervizie sa pre organizaciu stdva sucastou takejto stratégie
smerujucej ku skvalitneniu préace a efektivnejSiemu vyuzivaniu zdrojov.

o Sposob realizacie supervizneho programu. Tento bod opisuje, kto a kde bude
supervizny program realizovat’ (externy, interny supervizor), komu je uréeny (cela
organizacia, manazment, ur¢ity pracovnik), od kedy a ako dlho bude prebiehat’, ako
&asto (pravidelnost, dizka stretnuti) a aka bude forma supervizie.

e  Sposob vyhodnocovania supervizneho programu a jeho aktualizacia. Supervizny
program vyhodnocuje jeho tvorca spolu so supervizorom a supervidovanymi.

Spdsob hodnotenia superviznych stretnuti méze byt r6zny (anketa, dotaznik).

21



o Financné ainé podmienky programu. Uz pri uzatvarani zmluvy sa zaoberame
otazkou financného ohodnotenie supervizora. Cena za hodinu supervizie je
upravena dohodou supervizorov zdruzenych v Asociacii supervizorov a socialnych
poradcov (minimalne 33 az 44,-Eur).

e Zdznam o odovzdani prace. Supervizny proces je diskrétny, zaznam preto
neobsahuje informacie o priebehu supervizie ¢1 obsahu rozhovorov. Do zdznamu sa
uvadzaju fakty o forme supervizie, objednavatelovi, datume, mieste a Case,
zozname supervidovanych a r6zne iné€.

e Potvrdenie o absolvovani supervizie.

3.3 Supervizia v kultire uciacej sa organizacie

Podmienkou tuspesného zavedenie supervizie do organizacie je predovSetkym kultura
uciacej sa organizacie. Tento pojem pochadza z manazmentu a v poslednych desatroc¢iach
sa objavuje aj v oblasti riadenia. Ide o hladanie ciest, ako tito kultiru dosiahnut
(Havrdova, 1999). S touto myslienkou suhlasia aj autori Hawkins a Shohet (2004), ktori
hovoria o kultire uciacej sa organizdcie ako o podmienke pre rozvoj supervizie
v organizaciach. V takychto organizacidch potom prevlada otvoreny a pozitivny postoj
k celozivotnému vzdelavaniu, pricom zlyhania st chapané ako Sanca naucit’ sa nieCo nové.
Pracovnici maju priestor pre davanie i prijimanie spétnej vizby od svojich kolegoch alebo
nadriadenych bez strachu, pretoze uCenie sa je hodnotou samou o sebe. Z vlastnych
skusenosti vieme, Ze nie kazda organizdcia ma takto vytvorenu kultaru. Hawkins a Shohet
(2004) uvadzaju, ze sucastou kvalitného procesu supervizie ma byt predovSetkym
rozpoznanie prekazok a stanovenie u¢innych sposobov, ako ich prekonat. Pod zlyhanie
supervizie sa moézu podpisat predchadzajuce skusenosti so superviziou (ostrazitost,
porovnavanie), osobné zabrany a obranné mechanizmy (ochrana pred hodnotenim,
neprijemnymi pocitmi ¢i bolestami), problémy s autoritou (pocit, Ze si svoju pracu musia
pred supervizorom obhdjit’), praktické prekazky (mo6ze ist’ o financné problémy, kedy si
supervizora nemozu dovolit’ alebo geografické, ¢ize musia za nim dochddzat’) alebo
probléemy s prijimanim podpory (Clovek, ktory prijima podporu, €asto odhaluje svoje
potreby, a stdva sa tak zraniteI'nym).

Myslime si, Ze najlepsi krok, ktory mozu spravit' samotné organizacie je povzbudzovanie
pracovnikov, aby prekonali svoj vnatorny odpor ¢i strach voci supervizii. Toto sa vSak
modze stat’ len v organizacii, ktord je takejto kulture naklonena. Spravne a spolocne

nastavena kultura organizacie vyznamnym sposobom ovplyviiuje vykon, UspeSnost’
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organizacie a taktiez aj zavedenie a udrzanie supervizie v takejto organizacie (LukaSova,

2004).

Hawkins a Shohet (2004) hovoria, Zze hoci maju niektoré organizéacie a inStiticie socialnej

prace vo svojich stratégidch velké slova o dblezitosti supervizie, trvalom rozvoji €i

o podpore pracovnikov, aj napriek tomu je supervizia prva vec, ktort dokazu zrusit

a odmietnut’, ked’ maji nedostatok pracovnikov alebo financné problémy. Tymto chceme

poukézat na to, ze velky rozdiel existuje medzi hlasanou tedriou a tedriou v akcii.

Poukazali sme na to, aké mézu byt prekdzky v rozvijani kultary uciacej sa organizacie.

Teraz by sme chceli zhrnut' najddlezitejSie faktory tejto kultGry ato, ako superviziu

ovplyviiuji. Myslime si, Ze nasledujiice body sa daja pouzit’ ako otdzky na zmapovanie

vlastnej kultary v ktorejkol'vek organizacii.

Ak st ucenie arozvoj schapané ako celozivotné procesy, tak aj najskusenejsi
a najvyssie postaveni pracovnici sami vyhl'adavaja superviziu ¢i konzultacie.
Problémy a krizy st chdpané ako prilezitosti pre organizaciu a jej pracovnikov ucit’
sa arozvijat’ sa. Pre pracovnikov je bezpecné podstupovat’ rizikd, pretoze zlyhanie
je chapané ako udalost, zktorej sa da pouzit, anie ako dokaz sliziaci k
,obzalobe* pracovnika.

Dobré postupy prace pochadzaji od pracovnikov, timov ¢i oddeleni, pri€om sa
postupuje od ¢inu, cez reflektovanie anové uvazovanie, k planovaniu, zmene
a znova k ¢inu. Supervizia sa tak musi vyhnut’ snahe o rychle rieSenia, ale zaroven
sa nesmie utdpat’ v abstraktnom teoretizovani. Mala by sa snazit’ reflektovanie
a prehodnotenie konkrétnej skutocnosti.

Pozornost’ sa venuje novym pracovnikom apracovnikom, ktori prechadzaju
zmenou postavenia v organizacii. Aj tomuto sa supervizia méze venovat.

Rola supervizora by nemala byt’ v organizacii pridelovana automaticky na principe
hierarchie, ale na zaklade postudenia celkovej situdcie a potencialu danej osoby.
Supervizia by sa nemala stat’ len akousi udalostou alebo jednorazovou akciou, ale
prebiehajucim procesom, ktory by mal prestupovat’ kulturu celej poméhajicej

organizacie (Hawkins, Shohet, 2004).
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4 PRIESKUM PROCESU SUPERVIZIE V NEZISKOVOM SEKTORE

Supervizia je vo vSeobecnosti povaZzovand a chépana ako nastroj skvalitiovania prace
pomahajucich pracovnikov. Obsahuje prvky pomoci a podpory a jej vysledkom je ziskanie
schopnosti samostatného vykonavania profesie. Problematika supervizie sa nas vel'mi
blizko dotyka, nakol'ko sa v budicnosti chceme aktivne a profesionalne venovat socialnej
praci. Myslime si, Ze k vykondvaniu tejto profesie je najdolezitejSie celozivotné
vzdelavanie a zvySovanie profesionalnej kompetencie. Supervizia patri prave medzi tie
nastroje a metody, ktoré umoziuji vlastné sebapoznanie, profesionalny rast ¢i skvalitnenie
celkovej ¢innosti socidlnych pracovnikov. Touto pracou chceme poukézat’ na potrebu, aby
sa supervizia stala prirodzenou sucastou socidlnej prace a bola vynalozend maximalne

snaha na odstranenie bariér pri jej zavadzani do inStiticii poskytujacich socidlne sluzby.

4.1 Ciele a otazky prieskumu

Predmetom bakalarskej prace bola supervizia v akreditovanych neziskovych organizaciach
poskytujicich socialne sluzby. Supervizia sa v socidlnej praxi stdva novym fenoménom,
agensom skvalitnovania socialnej prace, ktory postupne prenikd do myslenia socidlnych
pracovnikov a veducich zamestnancov institucii poskytujicich socialne sluzby (Schavel,
2010). Matel (2010) hovori otom, ze ak by sa vtychto zariadeniach nerealizovala
supervizia, socidlnym pracovnikom by nebolo umoZnené pouzivanie jedného
z najdolezitejSich nastrojov celozivotného vzdeldvania ¢i profesionalneho rastu. Kone¢nym
dosledkom je vznik syndromu vyhorenia, ¢i dokonca poskodzovanie klientov.

V procese tvorby prieskumného problému sme si polozili viaceré problémové otazky: Do
akej miery neziskové organizdcie superviziu vyuzivaja? Mame v tychto organizacidch
dostato¢ny pocet vySkolenych supervizorov? Akym sposobom, akou formou a ako Casto sa
supervizia vykondva? Je suCasny stav supervizie zrkadlom o€akavani a potrieb samotnych
supervidovanych?

Na zaklade Studia odborne;j literatry a prieskumov, ktoré sa v predmetnej problematike
realizovali, sme stanovili hlavny ciel prieskumu: zistit, aky spdsob, typ a forma supervizie
je najviac vyuzivana v superviznom procese v akreditovanych neziskovych organizaciach
poskytujucich socialne sluzby na tizemi Nitrianskeho kraja a aké potreby a o¢akévania od
tohto procesu maju supervidovani. Precizovanim a Specifikovanim hlavného ciel'a sme

dospeli k nasledovnym ciastkovym cielom:
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Cl: Zistit, akym spdsobom avakych frekvencidch je supervizia realizovana
v akreditovanych neziskovych organizaciach poskytujicich socialne sluzby v ramci
Nitrianskeho kraja.

C 2: Zistit' najcastejSie pouzivany typ a formu supervizneho procesu v akreditovanych
neziskovych organizaciach poskytujicich socidlne sluzby v rdmci Nitrianskeho kraja.

C 3: Zistit', aké su skutocné oCakdvania supervidovanych od supervizie a do akej miery
pokryva proces supervizie ich potreby a ocakavania.

C 4: Zistit nazor odbornika na su€asny stav a vyvoj supervizie na Slovensku.

Mnohi autori sa uz zaoberali problematikou zavadzania supervizie do neziskovych
organizacii poskytujicich socidlne sluzby (Schavel, 2010; Matel, 2010; Ziling¢ikova
a Izrealova, 2010; Samajova a Mrvova, 2009 a ini). Vo svojich vyskumoch a odbornych
prispevkoch sa zhodovali v jednoznacnych zaveroch, preto neformulujeme vyskumné
predpoklady, ale formulujeme prieskumné otazky:

Ol: Akym spdsobom je supervizia realizovand v akreditovanych neziskovych
organizaciach poskytujucich socidlne sluzby v ramci Nitrianskeho kraja?

02: V akych frekvenciach je supervizia realizovand v akreditovanych neziskovych
organizaciach poskytujucich socidlne sluzby v rdmci Nitrianskeho kraja?

03: Aké st najcastejSie vyuzivané typy a formy supervizneho procesu v akreditovanych
neziskovych organizaciach poskytujucich socidlne sluzby v rdmci Nitrianskeho kraja?

O4: Aké ocakavania od procesu supervizie maja supervidovani v akreditovanych
neziskovych organizaciach poskytujucich socidlne sluzby na tizemi Nitrianskeho kraja?
O5: Do akej miery pokryva proces supervizie potreby supervidovanych v neziskovych
organizaciach poskytujucich socidlne sluzby na Gizemi Nitrianskeho kraja?

06: Aky je nazor odbornika na su€asny stav a vyvoj supervizie na Slovensku?

4.2 Charakteristika metod prieskumu
V nasledujacich podkapitolach sa zameriame na popisanie metdd, ktoré sme pouzili
vramci predprieskumu a neskér aj prieskumu skimanej problematiky. TaktieZ strucne

charakterizujeme skimanu vzorku a nacrtneme plan prieskumu.
4.2.1 Vyberovy subor

Vyskumni vzorku tvorilo 8 akreditovanych neziskovych organizacii poskytujicich

socidlne sluzby v Nitrianskom kraji a jeden sticasne pdsobiaci supervizor.
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Zoznam akreditovanych subjektov je zverejneny na internetovej stranke Ministerstva
prace, socidlnych veci a rodiny, ktory je volne pristupny pre kazdého (Zoznamy
akreditovanych subjektov, 2011). V celom Nitrianskom kraji je do tohto zoznamu
zapisanych 12 neziskovych organizacii, ztoho 2 organizacie spiiiaju akreditdciu podla

W

Zakona C¢. 448/2008 Z.z. o socidlnych sluZzbach, a dalSich 10 organizacii ziskalo
akreditaciu na zdklade Zakona ¢. 305/2005 Z.z. o socialnopravnej ochrane a socidlnej
kuratele.
Po zrealizovani predprieskumu, v ktorom sme zistovali ¢i sa v danych organizécidch
vykonava supervizia a €1 su pracovnici ochotni podiel'at’ sa na prieskume, sme zistili tieto
skuto¢nosti:
e vtroch zdesiatich organizacii akreditovanych podla zakona ¢. 305/2005 sa
supervizia nevykondva,
e jedna organizdcia nebola ochotnd podielat’ sa na prieskume s odovodnenim, Ze
spravna rada tejto organizacie sa rozhodla, Zze nebudi Studentom poskytovat’
akékol'vek informacie o ich ¢innosti z dovodu nedostatku ¢asu a persondlu,
e v ostatnych organizaciach sa supervizia vykonala asponl raz, alebo sa realizuje
pravidelne a pracovnici st ochotni podielat’ sa na prieskume prostrednictvom
pisomného anonymného dotaznika.
Nasu vyskumnu vzorku tvorilo napokon 20 socidlnych pracovnikov (n= 20) z 6smich
organizacii a inStitucii podl'a uz spomenutych kritérii:

¢ iSlo o neziskovu organizaciu poskytujicu socidlne sluzby,

e organizicia je zapisand do zoznamu akreditovanych subjektov na odbornu

¢innost’ podla zakona €. 448/2008 alebo zdkona ¢. 305/2005,

e pracovnici (respondenti) sa zac¢astnili supervizneho procesu aspon raz,

e pracovnici (respondenti) prejavili zaujem o zapojenie sa do prieskumu.
Medzi respondentmi sa nachédzalo 17 zien (85%) a 3 muzi (15%). Vekové rozlozenie bolo
roznorodé, pretoze az 14 respondentov (70%) bolo vo veku od 22 do 30 rokov a d’alSich 6
respondentov (30%) od 31 do 61 rokov. StredoSkolské vzdelanie s maturitou ako najvyssie
dosiahnuté vzdelania sa vyskytovalo ujedného respondenta (5%), prvy stupen
vysokoskolského Studia uviedlo 6 respondentov (30%). NajpocetnejSiu kategoriu, 10
respondentov (50%), tvorili pracovnici s druhym stupiiom vysokoskolského stidia a2
pracovnici (10%) uviedli postgradudlne vzdelanie ako najvysSie dosiahnuté vzdelanie.

V oblasti vzdelania dominovala socidlna praca (85%) a psychoterapia (15%).
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Ked’ze naSim cielom bolo zistit’ aj ndzor odbornika na problematiku supervizie, oslovili
sme supervizora Jozefa Vetora na zéklade tychto kritérii:
e ide o supervizora, ktory ziskal vzdelanie v oblasti supervizie a je zapisany do
zoznamu supervizorov, ktory je zverejneny na stranke Asocidcie supervizorov
a socialnych poradcov (Zoznam akreditovanych supervizorov, 2012),
¢ je ¢lenom Asocidcie supervizorov a socidlnych poradcov,
e ma uz nickol’koro¢né skusenosti,
e superviziu realizuje najmé v neziskovych organizécii v Nitrianskom kraji,
e je ochotny podiel’at’ sa na prieskume.
Rozhodli sme sa pouzit’ metddu rozhovoru, v ktorom sme sa zamerali na samotny proces
supervizie. Bliz§ie informacie o Jozefovi Vetorovi si mozete precitat’ v jeho Zivotopise

(Priloha A).

4.2. 2 Metody prieskumu
V naSom prieskume sa orientujeme na deskripciu a spoznanie supervizie v neziskovych
organizaciach poskytujucich socialne sluzby v Nitrianskom kraji, priom nas zaujima aj
frekvencia vyskytu supervizie v tychto organizéciach, najCastejSie pouzivané¢ metody, ¢i
formy prace.
Ako hlavnl prieskumni metodu sme si zvolili dotaznik. Podl'a Ferjenc¢ika (2000) dotaznik
umoziuje velkd Usporu Casu, poskytuje anonymitu pre respondentov a ziskané data je
mozné lepSie kvantifikovat'. Medzi nevyhody, ktoré sa odrazili aj v naSom prieskume, patri
nizka navratnost' dotaznikov, niz$ia doveryhodnost ziskanych dat a vySSia naro¢nost’
v priprave dotaznika. Dotaznik obsahoval 30 pripravenych otdzok, pricom sme vyuzili
rozmanité druhy a typy otazok (otvorené, uzavreté, polouzavreté). Celé znenie dotaznika
mozete najst’ v prilohe B . Dotaznik sa skladal zo Styroch cCasti:
e cCast’ Al - A5 obsahovala otazky tykajtce sa idajov o pracovisku respondenta,
e (Cast Bl - B15 obsahovala otdzky zamerané na formy a typy supervizie, frekvenciu
superviznych stretnuti a na iné organizacné stranky tohto procesu,
e cCast Cl - C7 obsahovala otazky, ktorymi sme zistovali spokojnost’ respondentov
su sucasnou superviziou, ich oakavania a potreby,
e cCast D1 - D4 obsahovala otazky identifikacné.
Okrem toho, sme pouzili vramci prieskumu pomocni metddu Strukturovany rozhovor

s Jozefom Vetorom, ktory v stcasnosti posobi okrem iného aj ako supervizor najma
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v Nitrianskom kraji. Prostrednictvom tohto rozhovoru sme si chceli doplnit’ informacie

o su¢asnom stave supervizie, o praktickych problémoch a prekdzkach pri zavadzani

supervizie do neziskovych akreditovanych organizdcii a ziskat nazor odbornika na

predpoklady dalSieho rozvoja supervizie v neziskovom sektore. Rozhovor obsahoval 21

primarnych otazok, pricom 4 otazky boli identifikaéného charakteru aa 17 otvorenych

otdzok bolo zameranych na uz spominané oblasti supervizie. Po¢as rozhovoru vznikli aj

d’alSie sekunddrne otdzky ako kratke prejavy porozumenia a zaujmu, zopakovanie

primarnej otazky ¢i neutralne doplnenie si d’alSich informécii.

4.2.3 Plan prieskumu

Prieskum sme realizovali v nasledovnych etapach:

m4j 2011 - vyber a vymedzenie prieskumného problému a ciel’ prieskumu,
teoreticka priprava, Stidium odbornej literatury a zrealizovanych vyskumov v danej
problematike,

jun 2011 - stanovenie prieskumnych otazok,

september 2011 - volba vyskumnej vzorky prostrednictvom komunikécie
s Ministerstvom vnutra Slovenskej republiky, ktory eviduje zoznam akreditovanych
neziskovych organizacii poskytujiacich socidlne sluzby,

december 2011 - vyber metdd na ziskanie potrebnych dat,

v januari 2012 sme realizovali predprieskum, v ramci ktorého sme identifikovali 8
organizacii, v ktorych sa realizuje supervizia,

februar 2012 — vypracovanie dotaznika pre pracovnikov neziskovych organizacii a
priprava rozhovoru so supervizorom,

februdr — marec 2012 - realizacia prieskumu,

marec 2012 — interpretdcia a vyhodnotenie vysledkov prieskumu.
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5 VYSLEDKY

V nasledujucej kapitole sme zhrnuli vysledky ziskané prostrednictvom metddy dotaznika
a metody rozhovoru. Presne cielenymi otdzkami sme sa snazili naplnit’ stanovené Ciastkové
ciele a nasledne hlavny ciel’ prieskumu. Pre l'ahSiu orientaciu a analyzu dat vyuzivame
slovnu deskripciu, grafy a tabulky, v ktorych prezentujeme ziskané vysledky. Medzi naSe
oCakavania vramci prieskumu patrilo predovSetkym naplnenie hlavného ciela, ktorym
bolo zistit’, aky sposob, typ a forma supervizie je najviac vyuzivana v superviznom procese
v akreditovanych neziskovych organizacidch poskytujucich socidlne sluzby na Uzemi

Nitrianskeho kraja a aké su potreby a o¢akévania supervidovanych od tohto procesu.

5.1 Analyza vysledkov o Struktiire neziskovych organizacii

V tejto Casti sa zaoberame analyzou udajov o celkovej Struktire neziskovych organizacii.
Zamerali sme sa typ neziskove] organizacie, druhy poskytovanych sluzieb, poziciu
pracovnikov v jednotlivych organizaciach a dobu ich pdsobenia v socialnej praci.

V prvej otazke sme sa respondentov pytali, v akej organizacii alebo inStitucii posobia.
NajvdcSie zastupenie, 6 respondentov (30%), mali pracovnici z organizacii
zameriavajucich sa na terénnu socidlnu sluzbu. Podstatni Cast’ nasej vzorky tvorili aj
pracovnici z nizkoprahovych dennych centier (3 respondenti), rehabilitacnych stredisk (3
respondenti) a domovov socidlnych sluzieb (3 respondenti).

Na zaklade rozmanitého zastupenia neziskovych organizacii nds zaujimalo, aké sluzby sa
v tychto organizacii prevazne poskytuju. Respondenti mali moZnost’ oznacit' aj viacero
odpovedi. Medzi najCastejSie uvedenou socidlnou sluzbou sa objavilo poradenstvo,
zdujmova cinnost, vzdelavanie a socidlna rehabilitacia. V moznosti ,,in€¢*“, kde mali
respondenti moznost’ doplnit’ svoje odpovede, najviac dominovala situa¢nd a krizova
intervencia, ktorti oznacilo az 5 respondentov. Medzi odpoved’ami sa vyskytli aj tieto
sluzby: informaény servis, kontaktnd praca, motivacny rozhovor, tlmocnicka sluzba

a prevencia.

Doba posobenia respondentov v socialnej praci bola rozna. NajvdcSie zastipenie mali
pracovnici, ktori posobia v socidlnej sfére od troch do piatich rokov (10 respondentov, ¢o
predstavuje az 50% z celého prieskumného suboru). Po nich nasledovali pracovnici so 6 az

10-ronymi skusenostami (5 respondentov, teda 25%). Pracovnikmi, ktori pdsobia
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v socialnej praci 1 az 2 roky, boli 4 respondenti (20%) a najmenej zastipenu Cast’ tvorili

pracovnici s viac ako 19 a viac roénymi skusenost'ami (len 2 respondenti, 10%).

Zaujimalo nas taktiez, akd je pracovna pozicia respondentov. Opit’ sme ponechali moznost’
oznacit' viacero odpovedi, nakol’ko v neziskovych organizaciach jeden pracovnik casto
vykonava viacero pozicii (napriklad, riaditel organizacie vykondva aj priamu pracu
s klientom). MoZnost' ,,pracovnik, ktory pracuje priamo s klientom* oznacilo 18
respondentov (60%) a moznost’ ,,veduci pracovnik® oznacilo 8 respondentov (26,7%).
NajmenSie zastupenie v prieskume, len 3 respondenti (10%), mali samotni riaditelia
organizacii. V kategorii ,,iné* oznacil jeden respondent (3,3%) seba ako administrativneho

pracovnika.

5.2 Analyza vysledkov o superviznom procese v neziskovych organizaciach
V rédmci prieskumu nas najprv zaujimalo, Co respondenti rozumeju pod pojmom supervizia
na zaklade ich vlastnych sktsenosti a poznatkov. Pri tejto otdzke sme im dali moznost’
dopisat’ vlastnil odpoved’. Néasledne sme vybrali typ najcastejSich odpovedi:

e prevencia pred syndromom vyhorenia a ventilacia napétia,

e skvalitiovanie prace s klientmi a zvySovanie profesionality,

e konzultacia postupov prace sklientmi so supervizorom a vyjasnenie si réznych

situdcii suvisiacich s pracou,
e podpora, ochrana a pomoc,
e moznost nadhl'adu na problémy,

e proces, ktory vedie k porozumeniu vlastnych reakcii vo vztahu ku klientovi.

5.2.1 Analyza vysledkov frekvencie, dizky a miesta vykonu supervizie

Dalsou oblastou, na ktora sme sa v ramci prieskumu zamerali, bolo aj to, ako dlho
respondenti vyuZzivaji superviziu vo svojej praci a aka je frekvencia superviznych stretnuti.
Pri otazke ,,ako dlho sa v ich organizécii supervizia vykonava“ mali moznost’ respondenti
vpisovat’ vlastné odpovede. Vd’aka tomuto sme sa mohli dozvediet’, Ze niektori respondenti
ani nevedeli urCit’ presné obdobie, nakol’ko v danej organizécii nepdsobia od jej zaciatku.
NajkratSie obdobie, teda 1 rok, sa objavilo v odpovediach 3 respondentov (15%), nasledne
pocet rokov stipal. Supervizia realizovana v organizacii druhy az piaty rok dosiahla

najvyssie hodnoty, tito moZnost oznalilo az 12 respondentov (60%). Dal$ich 5
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respondentov (25%) uviedlo, Ze supervizia sa vich organizicii zacala realizovat’ pred
Siestimi aZ desiatimi rokmi.
TaktieZ nds zaujimalo, aka je frekvencia tychto stretnuti, nakolko to bol jeden z cielov

naSho prieskumu.
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Graf 4 Miesto superviznych stretnuti

Pri tejto otazke sme poziadali respondentov, aby vpisali svoju odpoved’. Takto sme mali
moznost jasne vidiet, akd je frekvencia superviznych stretnuti v neziskovych
organizaciach rozmanité. Iba 2 respondenti (10%) uviedli, ze sa so superviziou stretdvaja
,»1 az 3-krat do roka“ aviac ako ,4 az 6-krat do roka® maji supervizne stretnutie 4
respondenti (20%). Frekvencia ,,7 az 10-krat za rok* dosiahla najvysSie hodnoty, oznacilo
ju az 8 respondentov (40%) a moznost ,,viac ako 11-krat za rok* oznacilo 6 respondentov
(30%). Dalsich 5 respondentov vsak zaroveii uviedlo, Ze kazdy rok je podet superviznych

stretnuti iny, nakol’ko v ich organizacii sa pohybuju podl'a individualnej potreby

Druha oblast’ sa tykala dizky superviznych stretnuti a faktorov, od &oho sa tato dizka

odvija.
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Graf 2 Dizka superviznych stretnuti
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Najprv sme respondentom polozili otazku ,,aké dlhé je zvyc€ajne supervizne stretnutie vo
Vasej organizacii®, pricom sme im ponukli niekol’ko moznosti. Moznost’ ,,do 30 minat “
neoznacil ani jeden respondent. Moznost’ ,,30 minut az 1 hodina* bola oznacena 5-krat
(25%). NajcastejSou odpoved'ou bola ,,1 hodina az 2 hodiny*, ktora oznacilo az 13
respondentov (65%). Supervizne stretnutia, ktoré trvaja ,,nad 2 hodiny* sa vyskytli len v 2

pripadoch (10%).

Zaujimalo nas, od &oho zavisi dizka superviznych stretnuti. AZ 10 respondentov (50%)
oznacilo moznost ,,di7ka supervizie zavisi podl'a aktualnej potreby a daného problému*
a skoro rovnaky podet, 9 respondentov (45%), oznadilo moznost, e ,dizka je pevne
stanovena“. Len 1 respondent (5%) sa vyjadril, e hoci je dizka pevne stanovena, vzdy

v pripade potreby alebo krizy je moZné s asom pracovat’ a posuvat’ ho.

Okrem toho, ze sme zistovali frekvenciu €1 dlzku superviznych stretnuti, zaujimalo nés aj

to, komu je supervizia primarne urcena.
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Graf 3 Ktorym pracovnikom je supervizia uréena

Z grafu vyplyva, ze najCastejSie mozu superviziu vyuzivat’ vSetci pracovnici, o uviedlo az
14 respondentov (70%). Néasledne 5 respondentov (20%) uviedlo, Ze je urCena len
pracovnikom, ktori st v priamom kontakte s klientom a2 respondenti (10%) oznacili
moznost, Ze je ur¢end len vedicim pracovnikom.

Respondenti odpovedali aj na otazku, kedy sa superviznych stretnuti zacastiiuju. Az 13
z nich (65%) odpovedalo, Ze je to pocas ich pracovnej doby a len 7 respondentov uviedlo

(33%), ze sa superviznych stretnuti zacastiiuji mimo ich pracovnej doby.

Na otazku, kde prebiecha najCastejSie supervizia, sme dali respondentom moznost’ zaskrtnat’

viacero odpovedi.
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Az 18 respondentov (78,3%) uvadza, Ze supervizne stretnutia sa realizuji v ich
organizaciach a instituciach, 2 respondenti (8,7%) uviedli, Ze supervizne stretnutia sa
realizuju na pracovisku supervizora a3 respondenti (13%) oznacili moznost, Ze sa
supervizia vykondva v inej organizacii alebo inStitucii ako je ich pracovisko alebo

pracovisko supervizora.

5.2.2 Analyza vysledkov o formach supervizie

Zaujimalo nas, s ktorymi formami supervizie sa nasi respondenti najcastejSie stretavaju.
Opit sme im dali moznost’ vybrat si z viacerych moZnosti, priCom mohli oznalit
Iubovolny pocet. Kazdi formu supervizie sme aj stru¢ne charakterizovali, aby sa

respondenti mohli lepSie zorientovat’.
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Graf 5 Formy supervizie

Na grafe mdézeme zretelne vidiet, Ze 19 respondentov (67,9%) oznacilo timova superviziu
ako formu supervizie, s ktorou sa stretavaji najcastejsSie. 7 respondentov (25%) uviedlo, ze
sa procesu supervizie zvyc€ajne zucastiiuje len 1 pracovnik aiba 2 respondenti (7,1%)

oznacili skupinovu superviziu ako naj€astejsie realizovanti formu.
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Podstatnym faktorom pri samotnom procese supervizie je najmd postoj pracovnikov
k supervizii. Preto sme sa pytali respondentov, ¢i na superviziu prichadzaja povinne,

dobrovol’ne, alebo sa zucastiuji tohto procesu, aj ked’ si samotnu superviziu vyziadaju.
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Graf 6 Postoj pracovnikov k supervizii

Kedze nd$ subor tvorila jedna skupina organizacii, uktorych je supervizia povinna
a druhda, u ktorych je odporucana, rozhodli sme sa pontknut respondentom mozZnost’
zaskrtnut’ viac odpovedi. Predpokladali sme, ze aj napriek tomu, Ze supervizia moze byt
pre niektorych pracovnikov povinnia, moézu sa jej zcCastiiovat’ pracovnici na zaklade
vlastnej ziadosti €1 zZelania, ¢o sa nam aj ¢iastocne potvrdilo. Az 12 respondentov (40%) sa
zucastiiuje supervizie povinne, 10 respondentov (33.3%) dobrovolne a pocet tych, ktori si
ju vyziadaju je 8 respondentov (26,7%).

O tom, aka bude mat’ supervizia formu, v akych frekvencidch sa bude realizovat’ a pre

koho bude urcend, rozhoduju aj pravidla supervizie, ktort mézu formulovat’ r6zne strany.
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Graf 7 Formulovanie pravidiel

Respondenti si mali moZnost' vybrat zo 4 moZnosti, priom mohli zasSkrtnut’ viacero

-----
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supervizor, ktorého oznacilo az 13 respondentov (37,17%), 6 respondentov (17,16%)
oznacilo moznost’ ,celd organizacia® arovnaky pocet respondentov oznacil aj druhu
moznost’ ,,veduci zamestnanci®. Druhy najvacsi vplyv na samotnom procese supervizie
maji zamestnanci, ktorych sa supervizia priamo dotyka. Tato moznost’ oznacilo az 10

respondentov (28,6%).

DalSou otazkou, ktora sa tykala formulacie pravidiel supervizneho procesu, sme zamerali
na to, ako formou su tieto pravidld formulované. Tentokrat sme dali respondentom 3
moznosti, pricom si mohli vybrat’ iba jednu z nich, alebo dopisat’ svoju vlastni odpoved.
,Ustnu formulaciu medzi viacerymi stranami* oznaéilo 14 respondentov (70%), &o bol
vyrazne vel’ky pocet. Iba 3 respondenti (15%) uviedli, ze pravidla sa formuluja pisomne
a taktiez 3 respondenti (15%) oznacili moZnost’, ze sa pravidla supervizneho procesu uz

majui ukotvené v internych predpisoch organizécie.

K poznaniu celkového stavu stcasnej supervizie patri aj osoba supervizora. Respondentov
sme sa pytali, ¢i supervizny proces vedie externy alebo interny supervizor, priCom tieto
pojmy sme opdt strune charakterizovali. Az 14 respondentov (70%) uviedlo, ze
supervizne stretnutia vedie externy supervizor a 6 respondentov (30%) oznacilo moznost’

interného supervizora.

Z hladiska formy supervizie nas zaujimalo, na ktori oblast’ sa supervizne stretnutia

zameriavaju.
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Ako je z grafu zreymé, podstatnll Cast’ prace tvori ,.kontrola kvality prace s klientom*. Tuto
moznost’ oznacila viac ako polovica pracovnikov, teda 11 respondentov (55%). Ostatné
oblasti boli pomerne vyrovnané. ,,Na rozvoj schopnosti a porozumenia* sa zameriavaja 4

respondenti (20%) a,na rozbor a analyzovanie emoécii“ 5 respondenti (25%). Dalsi 2

respondenti (10%) vyuzili moznost’ vpisat’ vlastni odpoved’. Jeden respondent odpovedal,
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Ze pocas supervizie sa zameriavaji na vSetky oblasti a nie je mozné identifikovat, na ktora
viac alebo menej. Druhy respondent hovoril otom, Ze najprv pracuju na pripade
s klientom, priCcom neskor prechadzaji do vysSej roviny rozboru vlastnych postojov

a emocii a snazia sa o pochopenie vSetkych procesov.

DalSou otazkou sme si chceli ujasnit’ prechadzajiice otdzky zamerania. Zaujimalo nas
preto, ¢o je cielom supervizie v jednotlivych organizaciach, ato prave z pohladu
organizacie alebo vnutornych predpisov. Respondenti mali moznost vpisovat svoje
odpovede a ndsledne sme vybrali typ najcastejSich odpovedi:

e ochrana klienta, pracovnikov a timu,

e podpora v naro¢nych situaciach a pomoc pri zvladani stresu,

e zvySovanie kvality poskytovanych sluzieb a zvySovanie odbornych kompetencii,

e rieSenie problematickych situacii a zdiel'anie konkrétnych pripadov,

e ziskavanie novych informacii a pohl'adov.

5.3 Analyza vysledkov o spokojnosti a o¢akavaniach spojenych so superviziou
Dal§im cielom prieskumu bolo zistit, ¢i pracovnici st so si¢asnym stavom superviznych
stretnuti spokojni a aké su skutocné ocakavania pracovnikov od procesu supervizie.
Chceli sme vediet, ¢i sicasna supervizia pokryva ich ocakavania a potreby, a preto sme sa
prvou otdzkou pytali respondentov, ¢i je supervizia pre ich konkrétnu organizaciu
prinosnd. Vsetci respondenti (100%) odpovedali ,,ano*. Svoju odpoved’ mali zdovodnit’, no
nie vSetci tato moznost’ vyuzili. Medzi zdovodnenymi odpoved’ami boli tieto:

e supervizia mi napomaha k rozvoju prace a k zlepSeniu medzil'udskych vztahov,

e supervizia je prinosnd, nakol’ko sa poc¢as supervizie otvaraju stale nové témy,

e prostrednictvom supervizie si vyjasitujeme svoje postoje a ziskavame nové pohlady

a spOsoby rieSenia problémov suvisiacich s pracou,

e pocas supervizie st mozem potvrdit’ a overit’ spravnost’ pracovnych postupov.

Zaujimalo ndas, ¢i su respondenti spokojni alebo menej spokojni so svojim sucasnym
supervizorom. Ponukli sme im moZnost’, aby mohli svoju odpoved’ zdovodnit. Az 100%
respondentov vyjadrilo uplni spokojnost’ so supervizorom. Svoju spokojnost’ vyjadrili
tymito argumentmi:

e supervizor ma posuva vpred a vd’aka nemu sa citim byt’ profesionalne;jsi,

e po vyjasneni oCakavani nadvdzuje na naSe potreby ana to, o my na superviziu

prindSame,
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e nds supervizor je dostato¢ne kvalifikovany a vyhovuje mi jeho $tyl vedenia,

e supervizor mi vyhovuje tak z osobného, ako aj profesiondlneho hl'adiska.

Hoci respondenti vyjadrili aplni spokojnost’ so supervizorom, zaujimalo nas, akymi
schopnostami a vlastnost'ami by mal disponovat’ ich idedlny supervizor. Pre respondentov
sme ponukli 9 schopnosti a zru€nosti, ktoré mali usporiadat’ podl'a doleZitosti. Na zaklade
spriemerovania vysledkov pontkame vyslednu tabulku, v ktorej st usporiadané dané

oblasti podl'a dolezitosti.

Tab. 2 Schopnosti, zrucnosti a poznatky idedlneho supervizora podla dolezitosti

Poradie

1. Schopnost’ vytvarat’ atmosféru umozinujicu ventilaciu emocii, neistoty

2. Poskytovanie systematickej, objektivnej a v€asnej spétnej vizby

3. Schopnost’ pocas supervizie kreativne vyuzivat' rézne techniky

4. Schopnost’ vysokej miery empatie, ucty, autentickosti a flexibility

5. Poskytovanie ocenenia a podpory

6. Posilovanie efektivnych intervencii supervidovanych v ich praci s klientmi

7. Schopnost’ konfrontovat’ supervidovaného s protichodnymi nazormi citlivo

8. Schopnost’ podavat’ navrhy a zistenia ako navrhy, ku ktorym sa supervidovany
mdze vyjadrit

0. Schopnost’ poskytnit’ informécie najmai pre zacinajicich pracovnikov

Najviac preferovand vlastnost’ idedlneho supervizia sa prejavila ,,schopnost vytvarat
atmosféru, ktora umoznuje ventildiciu emdcii a napitia®. Nemenej vyznamnou oblastou
z ponuknutych moznosti, je ,schopnost poskytovat informacie pre zacinajicich
pracovnikov* .

Respondentov sme sa pytali, akymi problémami by sa pocas superviznych stretnuti mali

najviac zaoberat’.
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Pocet odpovedi

Opiat mali moZnost oznacit viacero odpovedi. Analyza vysledkov potvrdila
predchadzajice zistenia o idedlnom supervizorovi, kde respondenti jednoznacne urcili
potrebu ventilacie emocii a neistdt. Viac ako 35% respondentov uviedlo, ze ich najvacsou
potrebou je zaoberat’ sa najmid emocionalnou vycerpanostou. Hned po tejto oblasti sa
objavil problém ,,vzt'ah medzi pracovnikom a klientom*, ktory oznacilo 13 respondentov
(24,1%) a ,rieSenie procesu prace s klientom®, ktoré zaSkrtlo 12 respondentov (22,2%).
Hoci staré a neefektivne spdsoby prace vnimaju respondenti ako problematické, zaoberat’
sa nimi chce len 5 respondentov (9,3%). Rovnaké hodnoty dosiahla aj moznost’ ,,konflikty
na pracovisku®.

V nasledujicej Casti sme sa chceli zaoberat’ redlnymi ocakdvaniami respondentov od
supervizneho procesu. Pre l'ahSiu orientaciu sme im ponukli niekol'ko moZnosti, pricom
mali moznost’ zaskrtnit' také ocCakavanie od procesu supervizie, ktoré pozaduju, ale

sucasna supervizia ho zatial’ nenaplia.

Ovyjasnit’ si poslanie organizacie
5.
5 Oprevencia prepracovania
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Z grafu mozeme jasne vidiet, ze odpovede respondentov dosahovali podobné hodnoty.
Medzi nenaplnené ocCakavania sa zaradila kazdd zpontknutych moznosti. NajvysSie
hodnoty dosiahla moznost’ ,prevencia zahltenosti a prepracovania®“ a ,poznanie
najacinnejsich pracovnych postupov, pricom obe moZznosti zaskrtli 4 respondenti (16%).
Taktiez mozeme vidiet, Ze moZnost’ ,,iné¢* vyuzilo az 5 respondentov (20%), priCom traja
z nich odpovedali, Ze stasnd supervizia napia vietky ich odakévania advaja z nich
poukézali na problematiku absencie certifikovanych supervizorov, ktori by mali odborné
a praktické skusenosti na Specificky zamerani skupinu klientov. Okrem toho, Zze sme sa

zamerali na nenaplnené ocakéavania respondentov, zaujimalo nds aj to, o by zmenili na

celom procese supervizie. V tejto otazke mali moznost’ dopisat’ svoju vlastna odpoved’,
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pricom sme ich poprosili, aby dopisali aj navrhovani zmenu. Az 11 respondentov (55% )

uviedlo, Ze na procese supervizie by nemenili ni¢, vyhovuje im to v takom stave, v akom

sa to v stcasnosti nachadza. Dalsi 9 respondenti uviedli nasledovné zmeny:

»techniky* — respondenti uviedli, Ze nevyhovujicou oblastou st v sucasnosti
techniky, ktoré sa pocCas supervizie vyuzivaju, pricom vo svojich odpovediach
navrhovali ozvlastnit’ proces supervizie rdznymi technikami, ako napriklad hranie
roli.

»financie® - pre niektorych respondentov je v suCasnosti pravidelnd supervizia
nedostupna kvoli finanénym moZnostiam organizacie, a preto navrhuji, aby sa
roz8irili moznosti finanénych zdrojov na pokrytie supervizie ,

»cas* — respondenti uviedli, ze problematickou oblastou byva niekedy dohodnut
sa, v akom case bude samotna supervizia prebiehat,, pretoze sa Castokrat stava, ze

na timovej supervizii sa nemozu zacastnit’ vSetci pracovnici.

V nasledujicej otazke sme sa pytali respondentov na tie oblasti supervizie, ktoré preferuju.

Ponukli sme im osem dvojic roznych oblasti supervizie, pricom z kazdej dvojice mal

oznacit’ ti moznost’, ktorej by oni sami dali prednost’ v pripade, Ze by mali moznost’ o tom

slobodne sa rozhodnut. Niektoré vyrazy sme stru¢ne charakterizovali. Pre lahS$iu

prehladnost’ uvadzame ziskané vysledky do tabulky. Pri kazdej oblasti je uvedeny pocet

respondentov, ktori tito moznost’” oznacili.

Tab. 3 Preferované oblasti a formy supervizie

1. Priama supervizia 20 | Nepriama supervizia 0
2. Externy supervizor 17 | Interny supervizor 3
3. Individualna supervizia 7 Skupinova supervizia 13
4. Supervizia vo vlastnej organizacii | 15 | Supervizia v inom prostredi | 5
ako na vlastnom pracovisku
5. Supervizia zamerand na proces | 12 | Supervizia zamerand na |8
prace s klientom osobné emocie
6. Ocenenie 7 Kritika 13
7. Rozhovor 5 Kreativne techniky 15
8. Supervizor muz 12 | Supervizor Zena 8

Z tabul’ky mézeme vidiet’, Ze by nebolo mozné urc¢it’ model supervizneho procesu, ktory by

vyhovoval kazdému respondentovi, pretoze v niektorych pripadoch odpovede dosahovali
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priblizne rovnaké hodnoty. Najvacsi rozdiel moézeme vidiet’ vSak v prvej dvojici, kedy az

100% respondentov oznacilo priamu superviziu ako preferovanu oblast’ pred nepriamou.

5.4 Analyza vysledkov o suc¢asnom poznani supervizie z pohP’adu odbornika

Ako dalsiu, doplnkovi, metdodu sme v naSej praci pouzili rozhovor, prostrednictvom
ktorého sme chceli ziskat nazor odbornika na suCasny stav a vyuzitie supervizie
v neziskovych organizaciach. Zaroven to bol aj jeden z naSich Ciastkovych cielov v ramci
predprieskumu. Oslovili sme Jozefa Vetora - supervizora, ktory v tejto oblasti posobi uz
piaty rok, pricom sam absolvoval supervizne stretnutia eSte ako poOsobiaci socidlny
pracovnik. Supervizne stretnutia realizuje najmi v Nitrianskom kraji, priCom velku Cast’
objednavok na superviziu prichaddza od neziskovych organizacii. Rozhovor trval priblizne
20 mintt a bol nahravany. Doslovny prepis spolu so Zivotopisom moZete najst’ v Prilohe C.
Supervizora sme sa opytali, aky je jeho nazor na vyvoj supervizie v nasledujucich rokoch,
¢o povaZzuje za najvacSie prekdzky a problémy a ako vnima zaradenie supervizie do
legislativy. Taktiez sme sa ho opytali aj na to, ako zvyCajne proces supervizie prebieha,
aké st jeho formy, kde a ako Casto sa realizuje, ¢i aké su ciele a postoje pracovnikov.

Pre prehl'adnost’ ponikame nasledovnua tabulku. St v nej uvedené dve oblasti, silné a slabé

stranky sucasnej supervizie, ktoré sme vybrali z odpovedi supervizora.

Tab. 4 Silné a slabé stranky sucasnej supervizie

Silné stranky

Slabé stranky

+ vnimanie supervizie ako prevencie voci

vyhoreniu

- pociato¢ny odpor a neistota pracovnikov

vocCi supervizii

+ stCasné nastavenie supervizneho procesu

(Struktara, forma, frekvencia)

- pouzivanie supervizie ako vyhrazky od

veducich pracovnikov vo¢i zamestnancom

+ otvoreny a pozitivny postoj neziskovych

organizacii k supervizii

- neisty a opatrny postoj Statnych

a verejnych organizacii k supervizii

+  legislativne  ukotvenie  supervizie

a rozSirovanie informacii o supervizii

- ,,obchadzanie” zdkona o povinnosti

supervizie

+ prevladajuca  pozitivna  skusenost’

v prvom kontakte so superviziou

Najprv by sme sa chceli venovat’ silnym a pozitivnym strankam supervizie z pohladu
Jozefa Vetora. Proces supervizie celkovo vnima ako efektivnu prevenciu voci vyhoreniu

a neistotam, ktoré pomahajici pracovnici prezivaju v praxi. Zdoraznil, Ze v supervizii by
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malo ist’ najmd o odburanie vnutorného napitia u pracovnikov. Cely proces supervizie by
mal byt prispdsobeny poziadavkdm a potrebam supervidovanych, ¢o dneSnéd supervizia
umoznuje vdaka jej rozmanitosti, réznorodosti pristupov a foriem. Za silni oblast’
supervizie povazuje povinnost zavedenia supervizie, Co celkovo vnima pozitivne.
Vysvetl'uje to tym, ze ak zdkon nebude mysliet’ na l'udi pracujicich s inymi 'ud’'mi, kto iny
na nich bude pamétat? Supervizor vrozhovore zdoraznil, ze by supervizia mala byt
prirodzenou stcastou prace kazdého pomahajaceho pracovnika. Tato myslienku prijimaja
najmi v neziskovych organizaciach, kde je podla slov Jozefa Vetora otvorenejSia

komunikécia a pozitivny postoj pracovnikov k novym mozZnostiam a formam prace.

Ako najvicSiu prekazku rozvoja supervizie v neziskovych organizaciach oznacil Jozef
Vetor najmi nedostatok financii a samotny postoj veducich pracovnikov k supervizii, ktori
ju casto pouzivaju ako ndstroj moci a kontroly nad svojimi zamestnancami. Niekedy
prezivaji pracovnici pri prvom kontakte so superviziou neistotu a odpor. Negativne na

rozvoj supervizie posobi aj legislativa, ktora eSte nie je dostatocne nastavena.
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6 DISKUSIA

NaSa praca je zamerana na spoznanie a opisanie supervizie v neziskovych organizaciach
poskytujucich socidlne sluzby v Nitrianskom kraji. Pri pisani tejto prace sme vychadzali zo
Stadia odbornych materidlov, clankov, publikacii, z rozhovorov s odbornikmi, ako aj z
vlastnej praktickej skusenosti. PoCas tohto procesu sme sa dozvedeli, Ze supervizia ma
svoje dolezité miesto v socialnej praci a stale viac sa stdva neoddelitel'nou sucast'ou prace
pomahajucich pracovnikov aj na Slovensku. Hoci zo zaciatku legislativa superviziu
nepoznala, dnes je tomu inak. Pevne a natrvalo sa ukotvila ako jedine¢na metdda socialnej
prace, ktord umoznuje zvysit kvalitu poskytovanych sluzieb. V praci sme sa preto zamerali
na akreditované neziskové organizacie a inStiticie, v ktorych supervizia prebieha, alebo by
mala prebiehat. Pracou sme chceli poukédzat’ na to, ze tato legislativna povinnost’ by sa
mala tykat’ vSetkych neziskovych organizacii, ktoré poskytuji socialne sluzby, aby sa tak

prediSlo nespravnym a neodbornym zasahom, ktoré by mohli napokon poskodit’ klienta.

6.1 Interpretacia vysledkov

Hlavnym cielom prace bolo zistit’, aky spdsob, typ a forma supervizie je najviac vyuzivana
v superviznom procese v akreditovanych neziskovych organizacidch poskytujicich
socidlne sluzby na tUzemi Nitrianskeho kraja aaké su potreby a ocakavania
supervidovanych od tohto procesu. TaktieZ sme si stanovili ¢iastkové ciele, pomocou
ktorych sme pribliZili vysledky nasho prieskumu.

Analyza vysledkov o tom, ako pracovnici superviziu vanimaju, potvrdila nds§ predpoklad
otom, ze superviziu pomdhajici pracovnici prijali ako pomoc a podporu, anie ako
kontrolu nad vykondvanou pracou. Vo svojich vyjadreniach otom, ako vnimaji
superviziu, najviac dominovala prevencia pred syndromom vyhorenia a prepracovanosti.
K podobnému vysledku sa dopracovali aj autorky Mrvova a Samajova vo svojej
diplomovej praci (2009), v ktorej mapovali vyskyt supervizie v socidlnej praci na
zépadnom Slovensku. Zistili, ze pracovnici zvdc¢Sa vnimaji superviziu ako pomoc,
podporu a prevenciu voci syndrému vyhorenia. V naSom prieskume sa vsetci respondenti
vyjadrili, Ze superviziu vnimaji ako prinosni pre ich organizaciu. Rovnako sa
o superviznom procese vyjadril odbornik, s ktorym sme sa rozpravali o predpokladoch
d’alSieho rozvoja supervizie na Slovensku. Superviziu popisal najméd ako prevenciu voci

vyhoreniu a odstraneniu vnutorného napétia pomahajucich pracovnikov.
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Vroku 2005 realizoval PhDr. Milan Oldh, PhD. prieskum na tému supervizia
prostrednictvom kratkeho dotazniku. Zameral sa na pracovnikov oddelenia socidlnopravne;j
ochrany a prevencie, odboru socialnych veci na Urade prace, socialnych veci a rodiny
v bratislavskom a trnavskom kraji. Respondentov sa pytal, ¢i sa spojmom supervizia
stretli, ¢i sa supervizia praktizuje na ich oddeleni a ¢o povazuju v supervizii za prinosné.
Vysledky tohto prieskumu ukazali velkl znalost’ pracovnikov, ¢o chapu pod superviziou.
Taktiez vyjadrili priemernt spokojnost, pricom jej najviacsi prinos vidia najma
v roz§irovani alternativnych pristupov pri praci s klientom a vo zvySovani profesionalne;j
kompetencie. Medzi prinosy supervizie sa zaradila aj duSevna hygiena a teda aj prevencia
pred syndromom vyhorenia. V naSom prieskume prave tato oblast’ najviac dominovala pri
odpovediach respondentov, ¢o vnimaju pod pojmom supervizia.

O tom, ze supervizia bola realizovana v organizdciach aj pred jej zavedenim do legislativy,
sved¢ia vyjadrenia respondentov o dobe realizacie supervizneho procesu vich
organizaciach. Tento fakt nds do istej miery prekvapil, pretoze sa vo vysledkoch objavili
organizacie, ktoré maju superviziu zavedent uz viac ako 5 rokov.

NaSim cielom bolo zistit’ aj to, akym sposobom a v akych frekvenciach prebieha proces
supervizie. Supervizia je v tychto organizaciach uréena prevazne vSetkym zamestnancom,
iba v jednom pripade sa objavilo, Ze je urena len vedicim pracovnikom. Myslime si, ze
vedici pracovnici ariaditelia organizacii by mali umoZnit kaZdému pracovnikovi
zucCastiiovat’ sa tohto procesu slobodne a to v takych frekvenciach, v akych to potrebuje.
Podl'a vyjadrenia odbornika, Casto otdzky kto, kedy a ako Casto sa zucastni supervizie,
urcuje prave nastavenie organizacie, ich postoj k supervizii a postoj vedacich pracovnikov.
Po pociato¢nom odpore vSak nastava uvolnenie a prijatie supervizie ako vel'mi efektivneho
nastroja na zvySovanie profesionality a uvolfiovania napéitia. Supervizia sa realizuje
najcastejSie 7 az 10-krat za rok. V niektorych organizaciach je to raz za mesiac, v inych raz
za dva mesiace alebo menej. Dizka superviznych stretnuti ¢asto zavisi od aktualneho
problému a pohybuje sa najCastejSie medzi jednou aZz dvoma hodinami. Zavisi to,
samozrejme, nielen od daného problému, ale aj od formy supervizie, teda ¢i ide
o skupinovi alebo individudlnu superviziu. Pre porovnanie sa opdt vraciame uz
k spominanému prieskumu z roku 2005, ktory realizoval PhDr. Milan Olah, PhD. Jednou
z otdzok bolo aj to, v akych frekvenciach sa realizuje supervizia. Najviac dominoval prave
mesacny interval a po nom nasledoval tyzdenny a Stvrtro¢ny. Tieto vysledky sa ¢iasto¢ne

zhoduju prave s vysledkami z ndsho prieskumu.
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Podl'a naSho prieskumu sa pracovnici najCastejSie zUcastiiuju supervizie pocas ich
pracovnej doby a vo vicSine pripadov sa tak deje na ich vlastnych pracoviskach. Tento fakt
sa potvrdil v dotazniku, ako aj v rozhovore so supervizorom Jozefom Vetorom.

Dal§im cielom bolo zistit, aka je najcastejsie vyuzivand forma supervizie. O¢akavali sme,
ze zponuknutych moZnosti v dotazniku, bude individudlna supervizia najviac
preferovanou odpoved’ou. Tento predpoklad sa nepotvrdil v dotazniku, nakol'ko viac ako
19 respondentov (67,9%) oznacilo ako najCastejSie vyuzivanii formu supervizie prave
timovu superviziu, ktord je ur€end pre celé pracovné skupiny a timy. Pracovnici sa pocas
supervizie najviac zameriavaji na kontrolu vlastnej prace sklientom, teda na to, ¢i
postupovali vhodnymi spdsobmi. Této odpoved’ len potvrdzuje vyjadrenie odbornika, Ze
respondenti vnimaju superviziu ako pomoc apodporu pri rieSeni narocnych
problematickych situacii, pricom sa zameriavaju na Styri zakladné oblasti: ,,ja a klient®, ,ja
a kolegovia®, ,ja a moja praca“ a ,,ja a moja rodina“. Pri vybere problémovej témy musi
supervizor dbat’ na to, ¢o je skuto¢nou objednavkou a ktory problém ma najvac¢siu prioritu.
Myslime si, Ze supervizor by mal striedat ro6zne formy amodely supervizie
a prisposobovat’ ich potrebam supervidovanych. Podla slov odbornika sa Casto stava, ze
hoci je objednana skupinovéd supervizia, Casto je iba Uvodnym stretnutim, pri¢om si
superevidovani nasledne ziadaju individualne stretnutia. Urcit’, ktord forma supervizie je
najviac preferovand, nie teda mozné. Myslime si vSak, Ze je to pozitivnhym vysledkom
nakol’ko st potreby pracovnikov vel'mi r6znorodé.

Zamerali sme sa aj na skutocné ocakavania a potreby pomahajucich pracovnikov
v supervizii. Hoci vSetci respondenti uviedli, ze je pre nich supervizia prinosna
a v sucasnosti su so svojim supervizorom spokojni, nasli sa oblasti, ktoré by chceli zmenit’
a oCakavania, ktoré by chceli eSte naplnit. Medzi takéto oCakdvania patri aj to, aby sa
pocas supervizie viac zameriavali na prevenciu proti prepracovaniu, poznanie ucinnych
pracovnych postupov podporou osobného a profesného vyvoja, alebo na to, aby dokazali
ucinne zvladat’ pocity viny a bezmocnosti. Vyjadrenie, Ze by sa respondenti najviac chceli
zaoberat procesom prace sklientom avztahom medzi nimi aklientom sved¢i
o zodpovednom pristupe kich praci a neustalej tuzbe profesiondlne sa zdokonal'ovat.
Myslime si, Ze ak by superviziu kazdy vnimal ako nastroj, ktorym tieto ciele mozno
dosiahnut’, bola by prijimand a vyuzivana eSte vo vidcSom rozsahu. Respondenti mali
moznost’ vyjadrit’ svoj nazor aj na to, o by v sucasnosti na celom procesu supervizie
zmenili tak, aby to naplialo ich potreby. Polovica respondentov bola so superviziou

spokojna a neuviedla ni¢, ¢o by zmenila. Prave toto sicasné nastavenie supervizneho
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procesu sa ukazuje ako silna stranka supervizie aj podl'a nazoru odbornika. Niektori
respondenti opisali ich proces supervizie ako vel'mi dobre nastaveny a flexibilny vo vztahu
kich potrebam. Napriek tomu sa medzi nenaplnenymi potrebami a a o¢akdvaniami
objavila aj finan¢nad nedostupnost’ supervizie, malo kreativne techniky a typy supervizie
a taktieZ maly az ziadny vyber supervizorov.

V rdmci naSej prace sme sa zamerali aj na sucasny stav supervizie a predpoklady jej
dalsieho rozvoja na Slovensku, ato prave v neziskovych organizacidch poskytujicich
socidlne sluzby. Uz prostrednictvom dotaznika sme dospeli k ndzoru, Ze supervizia je
prijimand a vnimana pozitivne. Hoci sa odbornik vyjadril, Ze na zaciatku zavadzania
supervizie sa takmer vzdy stretava s urCitym odporom a neistotou, povazujeme to za vec
prirodzend. Z rozhovoru so supervizorom sme sa dozvedeli, Ze stymto postojom
pracovnikov ¢i zamestnancov musi bojovat’ Casto. Vo vicSine ide o organizacie
a institucie, kde sa so superviziou este nestretli, alebo ju veduci pracovnici pouzivaja ako
nastroj na vyhraZanie sa pracovnikom. V neziskovych organizaciach je vSak prijimana
I'ahS$ie, nakol'ko su flexibilnejSie a otvorenejSie vo¢i novym metddam. Supervizia ma velky
predpoklad na to, aby sa stala prirodzenou sucastou prace socidlnych pracovnikov alebo
inych pomahajucich pracovnikov. Ide cCastokrat len o postoj veducich pracovnikov
a riaditel'ov organizacii. Taktiez aj financie zohravaju urcitu ulohu vo forme prekazky, ¢o
sa odrazili vuZ spominanom prieskume realizovanom v roku 2009. Autorky Samajova
aMrvova sa vo svojom vyskume pytali respondentov aj na najvacSie prekazky pri

zavadzani supervizii, pricom najvacSou prekazkou sa stalo prave financovanie.

6.2 Diskusia o limitoch a silnych strankach prieskumu

Na zaciatku sme oslovili vSetky neziskové organizacie s prosbou o zapojenie sa do
prieskumu. Nasim zadmerom bolo osobné stretnutie, avSak pri prosbe o rozhovor sa na nas
pracovnici obratili s tym, ¢i by nebolo moZné im zaslat’ pisomny dotaznik kvoli nedostatku
Casu, a preto sme skonStruovali dotaznik vo forme internetového odkazu, ktory umoziuje
rychle a prehl'adné vyplnenie dotaznika. Postacovalo, ak respondent klikol na nasledujici
odkaz ,http://www.iankety.sk/dotaznik/263842086/ a mohol ihned’ dotaznik vyplnit.
Napriek tejto prvotnej prekdzke sa ndm podarilo oslovit’ vSetky organizacie. Medzi limity
nasej prace vSak povazujeme aj nizku prieskumnt vzorku. Tento fakt vyplyva z toho, Ze
z 12 oslovenych akreditovanych organizacii nemali zavedenu superviziu 3 z nich a jedna
organizacia nam odmietla poskytnit’ akékol'vek udaje. Ciel'om naSej prace nebolo venovat

sa pricinam tohto javu, a preto sme sa tymito organizaciami neozberali. V kratkej ankete
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sme sa ich opytali, aké s dovody toho, Ze sa v ich organizacii supervizia nerealizuje.
V dvoch pripadoch iSlo o nedostatok finanénych prostriedkov a v jednom o odmietavy
pristup riaditel'a organizéacie k supervizii. Aj napriek tomuto vSetci respondenti ankety
uviedli, ze maju zaujem o superviziu a povazuju ju za prinosnu.

Za d’al8i limit naSej prace povazujeme ohrani¢enie rozsahom prace, ktoré neumoziuje
danua problematiku blizSie preskiimat’. Hoci sme prekrocili povoleny rozsah prace, myslime
si, ze vSetky udaje a fakty v tejto praci su ddlezité a potrebné, aby bolo mozné celému
procesu supervizie porozumiet’.

Za silnu stranku prace a prieskumu povazujeme splnenie ciela, ktorym bolo priblizit
Citatelom proces supervizie v neziskovom sektore a strune a jasne popisat tento jav.
Verime, ze sa nam podarilo poukdzat na velku potrebu supervizie v neziskovych

organizaciach.

6.3 Odporucanie pre prax
Na zaklade zistenych vysledkov a preStudovania odbornej literatury, prezentujeme niektoré
odporacania pre prax a predpoklady pre d’al$i rozvoj supervizie na Slovensku.

e Znasho prieskumu vyplyva, ze akreditované¢ neziskové organizdcie povazuju
superviziu ako nastroj pomoci apodpory a vyjadrili celkovil spokojnost’ so
superviziou. Preto odporic¢ame zistit' postoj k supervizii od pracovnikov Statnych
a verejnych organizacii poskytujacich socidlne sluzby. Aby bolo mozné urcit
uskalia rozvoja supervizie, bolo by vhodné vykonat’ monitoring tychto organizacii,
ktoré by mohlo uskuto¢nit’ prave Ministerstvo préace, socialnych veci a rodiny este
v tomto roku. Ciel'om by nebola kontrola ¢i udel'ovanie sankcii, ale prave naopak.
Pocas tohto monitoringu by bolo moZzné vyslovit' vSetky potreby a prekazky,
s ktorymi sa organizacie stretavaju pri zavadzani supervizie do ich organizicie. Na
zéklade ziskanych udajov by bolo potom mozné podniknut’ d’alSie konkrétne kroky
k zdokonaleniu poskytovanych sluzieb. Niektoré z konkrétnych krokov popisujeme
v d’alSich odportc¢aniach pre prax.

e Odportcame zaviest ,tyzden ochutnavok supervizie“ vo forme konferencii,
workshopov alebo Skoleni, ktoré by boli ur¢ené nielen pre vSetkych pomahajucich
pracovnikov, ale aj pre Studentov humanitného zamerania. Takto by sa zvySila
nielen informovanost’ o supervizii, zaujem o jej zavedenie do organizécii, ale aj
zéujem o rolu supervizora, ked’ze na Slovensku je ich pocet velI'mi nizky. Podobné

odporu¢anie mézeme najst v praci Mrvovej a Samajovej (2009), kde navrhuju
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roz$irit’ poCet konferencii a organizovania super-superviznych stretnuti, kde by si
mohli supervizori vymiefiat’ navzajom rady a informécie. Dalej odportacame, aby sa
takéto konferencie stali povinnymi najmi pre posobiacich supervizorom a mohli sa
tak stat’ jednou z oblasti celoZivotného vzdelavania.

Dal§im navrhom by bolo vytvorenie podpornych projektov a zdrojov pre neziskové
organizacie a inStitucie, ktoré maju zdujem o pravidelné supervizie, avSak im to
sucasna financna situdcia neumoznuje. Tato podpora by dostavila na zaklade
ziadosti a splneni podmienok abola by poskytovand bud prostrednictvom
Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny, alebo r6znych nadacii zameranych na
socialnu pracu a vzdeldvanie. V suCasnosti su tieto dotacie poskytované najmi na
Sportové a kultirne aktivity. My vSak odporucame, aby sa zaviedli aj prispevky na
zaplatenie supervizneho kurzu ¢i pozvanie odbornika do organizécie.

Myslime si, ze vhodnym strategickym krokom k prebudeniu zdujmu o superviziu
bolo jej zaradenie ako Studijného predmetu do druhého stupiia vysokoSkolského
Stadia ako povinného predmetu, v ramci ktoré si Studenti mézu osvojit’ zadklady
supervizie, jej ciele, Specifika a predovSetkym spoznat’ jej prinos. Odporucame
v tomto pokracovat’ a zaradit’ superviziu ako predmet vyucby aj do prvého stupiia
vysokoskolského Studia. Navrhujeme, aby sa vyucba odohravala vo viac ako
jednom semestri.

Okrem zaradenia do vyucby odporaame aj organizovanie pravidelnych prednasok
a seminarov na vysokych Skoldch humanitného zamerania na tému supervizie.
Takto by sa mohli Studenti uz pocas Stadia zoznamit so superviziou v praxi.
Odporucame tieto seminare najmé pre Studentov druhého stupnia vysokoskolského
Stadia. Seminare by mali prebiehat’ vo forme praktickej vyucby, kde by si Studenti
mohli vo zvySenej miere vyskuSat' r6zne techniky supervizie na konkrétnych
a realnych problémovych situdciach.

Vhodnym strategickym krokom k prebudeniu zadujmu o superviziu by bolo aj
vytvorenie novych a d’alSich publikacnych materialov o supervizii s praktickymi
prikladmi (napriklad praktické kroky a postupy pri zavaddzani supervizie do vlastnej
organizacie, ako si najst’ vhodného supervizora, ako ziskat’ financné zdroje a in¢).
Okrem kniznych publikécii by bol vhodny aj kratky film alebo filmovy dokument,

kde by mohli zaujemcovia (pomahajuci pracovnici, Studenti humanitného
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zamerania a ini) vidiet, ako sa realizuje proces supervizie, ¢im by sa odbural ich
pociatocny odpor a neistota.

Bolo by taktiez vhodné spojit vSetky organizicie a inStiticie, v ktorych sa
vykonava supervizia, aby si mohli vymienat rady a skusenosti v oblasti supervizii.
Vhodnym prostriedkom by bola webova stranka vo forme portalu, kde by si mohli
odovzdavat’ informdcie. Tato stranka by mohla zaroven slizit’ ako zdroj informacii
aj pre organizécie, ktoré o superviziu maju zaujem, avSak potrebuji navod alebo
rady, ako superviziu zaviest’ do ich organizacie.

V sucasnosti supervizia absentuje v etickom kddexe socidlnych pracovnikov na
Slovensku. Myslime si, Ze k rozvoju supervizie by prispelo, ak by sa pri revidovani
tohto kddexu supervizii venovala osobitnd pozornost’. Ked'ze sa v etickom kodexe
nachadza poziadavka, aby sa socidlny pracovnik spraval voci klientovi odborne
a eticky, je potrebné, aby tuto zlozku prace zabezpecila prave supervizia.

Hoci je v sucasnosti supervizia povinna pre akreditované organizacie podla zakona
¢. 448/2008, myslime si, Ze je potrebné sticasnu legislativu zmenit. Odporucame,
aby sa vbudacnosti uvazovalo nad povinnostou, aby vSetky organizéacie
poskytujuce socidlne sluzby mali zavedeny program supervizie. Cielom nie je
znemoznit’® pokraCovat’ v ¢innosti niektorych neziskovych organizacii, ale prave
naopak. Touto zmenou by sa dosiahlo zvySenie kvality poskytovanych sluzieb
a taktiez znizenie syndromu vyhorenia upomahajicich pracovnikov. Z toho
dévodu by sme preto navrhovali zavedenie do praxe zakon, ktory by sa venoval len

oblasti supervizie.
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ZAVER

Cielom naSej prace bolo priblizit proces supervizie v akreditovanych neziskovych
organizaciach v rdmci Nitrianskeho kraja. Prostrednictvom odbornej literattry, ¢lankov,
publikécii a vlastnej praktickej sktisenosti sme poukazovali na proces supervizie ako na
metodu pomoci a podpory pomahajiucich pracovnikov a metdédu nepretrzitého zvySovania
ich profesiondlnej kompetencie. Myslime si, Ze supervizia by mala byt prirodzenou
sucast'ou prace vSetkych pomahajacich pracovnikov.

Na zaciatku naSej prace sme sa venovali teoretickym vychodiskdm a charakteristikdAm
procesu supervizie vo vSeobecnosti. Prostrednictvom réznych autorom sme definovali
superviziu, venovali sme sa jednotlivym druhom a formam supervizneho procesu. Dalej
sme sa zaoberali procesom supervizie, jeho etickou strankou a taktiez aj poziadavkami na
osobu supervizora.

V prieskumnej Casti sme sa snazili prostrednictvom dotazniku a rozhovoru o priblizenie
supervizie, ktord sa realizuje v neziskovych organizdciach. Z analyzy vysledkov sme
zistili, ze supervizia je vnimand a prijimand pozitivne, najmid ako prevencia pred
syndromom vyhorenia aako kontrola prace s klientom. Pracovnici prostrednictvom
supervizie chrania svojich klientov pred nekompetentnymi zdsahmi, ¢im zvySuju svoje
profesiondlne konanie. V sti¢asnosti je supervizia stale aktualnejSou potrebou socialnych
pracovnikov, pretoze na seba preberaju velku zodpovednost za klienta. Ulohou
pomahajucich pracovnikov je pomahat’ a podporovat’ klienta, ¢o si vyzaduje nevyhnutné
vedomosti a zrucnosti. Jednou z moznosti ako zvySovat’ tuto profesiondlnu kompetenciu
pracovnikov je prave supervizia.

Neziskové organizacie, ktoré maji superviziu zavedenu, vyjadrili spokojnost’ nielen so
samotnym procesom supervizie, ale aj so svojim supervizorom. Na zaklade rozhovoru
s odbornikom sme dospeli k faktu, Zze v prvom rade je potrebné prekonat’ pociatocny odpor
a neistotu pracovnikov voci supervizii a nasledne pracovat na tom, aby sa stala
prirodzenou sucastou ich prace. Podla naSho nazoru, ako sme to vyjadrili aj
v odporucaniach pre prax, je potrebné $irit’ informacie a poznatky o supervizii, aby sa tak
zburali myty o supervizii ako o kontrole pracovnikov. K tomu, aby bola supervizia pre
pracovnikov oporou a pomocou vich praci, je taktiez potrebné, aby mal supervizor
dostatoéné vzdelanie a sklsenosti adokazal tak mnaplnitt ocakdvania a potreby

supervidovanych. Schopnost’ vytvarat atmosféru umoziujicu ventilaciu emoécii ¢i
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poskytovanie systematickej a objektivnej spidtnej vdzby patri, podla vyjadreni naSich
respondentov, medzi najddlezitejSie zrucnosti idedlneho supervizora. Jednozna¢ne sem
patri aj schopnost’ pocuvat,, byt otvoreny a tvorivy.

Pisanim prace sme mali moZnost nadobudnut mnozstvo poznatkov a informacii
o supervizii, ktorej realizicia je naozaj velmi potrebna. Cas, strach a odpor su faktory,
s ktorymi sa bude eSte dlho bojovat, aby sa prekonali vSetky prekazky pri zavadzani
supervizie do socidlnych sluzieb. Verime, Ze oporou sa stani vSetci profesionali, ktori
redlne superviziu vo svojej praxi uplatiiuji a vnimaju ju ako stcast’ svojho pracovného
Standardu.

Pri pisani prace sme sa stretli s niekol’kymi prekazkami. Prvou bolo ziskavanie informacii
od samotnych respondentov, pricom sme sa stretli nielen s neochotou, ale aj nedostatkom
casu €1 pochopenia. Informacie sa nam podarilo ziskat’ najmad od beznych pracovnikov,
menej sa do naSho prieskumu zapojil aj samotni riaditelia organizacii ¢i veduci
zamestnanci. Najvacsi problém bolo ziskavanie kontaktov (email, telefon) na vSetkych
pracovnikov v danej organizacii, pretoze sme sa Casto stretli s tym, Ze na webovej stranke
danej organizacie bol uverejneny len jeden kontakt.

Verime, Ze naStudovanim odbornej literatiry sa nam podarilo danej problematike
porozumiet’ do takej miery, Ze sme ju dokazali zrozumitelne objasnit’ v naSej praci.
Stotoznujeme sa snazorom Hawkinsa a Shoheta, ktori k supervizii zaujali takéto
stanovisko: ,,Rozhodnutim pomahat’, a teda prevzatim ulohy venovat’ pozornost’ potrebam
niekoho iného, vstupujeme do vztahu, ktory je iny ako vSetko bezné a kazdodenné. Su
okamihy, kedy sa ndm zda, Ze to sotva stoji za to, mozno preto, ze bojujeme proti vSetkym,
alebo pretoze klient nie je vd’atny, alebo sa citime vycerpani a pripada ndm, Ze uz nemame
z ¢oho davat’. V okamzikoch stresu je niekedy I'ahSie sklonit’ hlavu, zniest’ to a nevenovat’
cas reflexii. Organizicie, timy 1 jednotlivcei sa k takémuto postoju mozu priklonit’ z r6znych
dévodov. Patria k nim vonkajSie tlaky a vnutorné obavy z odkrytia vlastnych nedostatkov.
V takychto okamihoch méze byt supervizia vel'mi dolezitd. Mdze nam dat’ prilezitost’
pozriet sa na veci sodstupom auvazovat, prilezitost vyvarovat sa rychlej ceste
obvinovania druhych — klientov, kolegov, organizicie, spolo¢nosti alebo dokonca seba,
pustit’ sa do hladania novych moznosti, odhalit poucenie, ktoré sa v tych najtazsich

situdciach casto skryva a ziskat podporu.
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Priloha A Zivotopis Jozefa Vetora

Meno, titul : Mgr. Jozef VETOR

Datum a miesto narodenia : 30.9.1966, Levice

Stav : zenaty, 2 deti

Profesia : Specialny pedagog, socidlny pracovnik
Pozicia: Riaditel’ pracoviska Levice

Vzdelanie :

1988-92 PdF UK Bratislava, Vychovavatel'stvo pre osoby vyzadujice osobitni

starostlivost’

1993  PdF UK Bratislava, Socialna praca

1997-98 PHARE - Consensus : Tréning trénerov pre pracu s ohrozenou mladezou (540

hod.)

1998 PDCS -Tréning pre trénerov v projekte ” Budovanie kapacity pre rozvoj treticho
sektora na Slovensku ”( T4T 81 hod.).

2000 MPSVR SR Vycvik (160 hod.): Rozvoj socidlneho poradenstva a priprava
socialnych
poradcov na Slovensku.

2001 PDCS — tréning na zlepSenie multikulturdlneho spoluZitia a pracu v zmierovacich
radach

2001 CPV a VS — Socialne poradenstvo (160 hod.)

2003 ARK - Alternativne rie$enie konfliktov — MEDIACIA.

2006 — 2007 ASSP — Supervizia (240 h.)

2008 QUIP spolecnost pro zmeénu — Efektivne ucenie (14 hod.) .

Skusenosti :

1993-95 Stredisko ohrozenej mladeze (STROM)

1993-94 Diagnosticky ustav pre mladez Zahorska Bystrica - vychovavatel

1994 INTEGRA USS pre mentalne a telesne postihnutt mladeZ - terapeut

1994-950U Bratislava, Azylovy dom - Socidlny pracovnik - praca s bezdomovcami
1996-98 Ustav Prof. Karola Matulaya - vedenie rodi¢ovskej skupiny MP deti

1997 -98 Krajska Ped.Psych. Poradna s Centrom Vychovnej a Psychologickej prevencie
1998-99 DHV Consultants BV ( Holandsko) - subkonzultant v projekte PHARE
Decentralizacia socialnych sluzieb v SR, - priprava, metodika, vyber a administrovanie
11 decentraliza¢nych projektov na Slovensku.

1999 Projekt Phare SEDEF - koordinator projektu : Vzdelavanie a organizacia trénerov a
manazérov socialnych pracovnikov.

1999 — 2005 Vzdelavanie pracovnikov v MNO - ZSS na Slovenku — komunikacné a
sebapoznavacie techniky, psychosocialne vycviky — Lektor

1999-2002  Tajomnik pre mladeZ v Cirkvi bratskej v SR — koordinacia celoslovenskych
a lokalnych aktivit prace s mladeZou — individuélna a skupinova praca s mladezou,
vzdelavacie aktivity,

0d r.2000 Riaditel’ pracoviska Rady pre poradenstvo v socidlnej praci v Leviciach-
individualne poradenstvo pre jednotlivcov a organizacie, prevencia , vzdelavanie,
monitoring, kvalita v socidlnych sluzbach, transformacné a vyskumné projekty

0od r.2001 Predseda OZ Vinohrady v Leviciach — komunitna socialna praca.

2000 — 2002 Externy pedagdg PaSA v Leviciach, predmet socidlno psychologicky vycvik
2002 - Vzdeldvanie pre terénnych socidlnych pracovnikov *“ Komunita — miesto pre
kazdého”

2002 — 2006 Poradenstvo a supervizia pre Kultarnospolo¢enské zdruzenie Romov v Cate



2003 — 2006 OZ ROKI — poradenstvo pri vzniku a priprave aktivit pre Romske o.z.

2004 — 2005 Ustav na vykon trestu odiatia slobody v Zeliezovciach — vychovévatel’.
2004 -  Vzdelavanie v projekte ESF — , RieSenie nezamestnanosti formou rozvoja
komunitnych socidlnych sluzieb v mikroregionoch.” — komunikacné a sebapoznévacie
techniky, poradenstvo.

2005 — 2006 FSR — lokalny konzultant pre okres Levice

2005 — 2006 Lektor v projekte ,, ZvySujeme Sance znevyhodnenych skupin obyvatel'stva
spolupracou obci a neziskovych organizacii*

od r.2006 — predseda spravnej rady OZ Miesto v dome — diakonickd a socidlna praca so
seniormi a s 'ud’'mi v hmotnej a socidlnej nudzi

2005 — 2007 Lektor v projekte ,,Transformécia zariadeni socidlnych sluzieb s cielom
socidlnej a pracovnej integracie ich obyvatel'ov*

2007 - 2009 — realizator programu sandcie povodného rodinného prostredia obyvatel'ov
v mestskej Casti Ladislavov Dvor v Leviciach a v obci Lok

2007 - 2008 Lektor v projekte ,.ZvySujeme zamestnatelnost’ obfanov so Specidlnymi
potrebami v komunite*

2008 — VS Sv.Alzbety — externy lektor na SPV

2009 —2010 externy supervizor pre DeD v Leviciach

2010 - realizator vychovného skupinového programu pre mladistvych s problémami
spravania v okrese Levice( v éahy, Slatina, Hokovce, Horné Turovce, Sikenica, Salov,
Ladislavov Dvor a Levice)

2010 — 2011 Komunitny konzultant pre Levice a Zeliezovsko v projekte PSI Levice

2011 — koordinator projektu PSI Levice ,,ZvySujeme Sance...*

2011 — supervizor pre dobrovolnikov azamestnancov OZ MD v Leviciach,
a opatrovatel’ky DCH Nitra

Publikacie:
Kvalitné socidlne sluzby I. (spoluautor)
Kvalitné socidlne sluzby II. (spoluautor)



Priloha B Dotaznik ,,Supervizia a jej miesto v neziskovom sektore*
Vézeny/a respondent/tka!
Dovol'ujeme si Vas poziadat’ o spolupracu na prieskume, ktorého cielom je zmapovat’
poskytovanie supervizie vo vSetkych akreditovanych neziskovych organizaciach
poskytujucich socidlne sluzby na tizemi Nitrianskeho kraja. V ramci tohto dotaznika sme
sa zamerali najmé na formy, druhy a priebeh supervizneho procesu. Dotaznik je zloZeny
zo Styroch Casti (Cast’ A — tdaje o Vasej organizacii, ¢ast B — idaje o supervizii vo Vasej
organizacii, Cast C — VaSa spokojnost’ so superviziou a ¢ast D — identifikacné otazky)
a jeho vyplnenie trva priblizne 10 minut.
Za Vs Cas a spolupracu Vam d’akujeme.

Jana Potocka

UKF Nitra, Katedra socialnej prace a socialnych vied

Cast’ A
Al. Typ neziskovej organizacie poskytujucej socialne sluzby podl’a zakona ¢.
448/2008 Z.z. o socialnych sluzbach (zakruzkujte, mozete oznacit’ aj viac odpovedi)

a) noclaharen h) zariadenie podporované¢ho
b) utulok byvania
c) domov na pol ceste 1) zariadenie pre seniorov
d) nizkoprahové denné centrum J) zariadenie opatrovatel'skej sluzby
e) zariadenie nudzového byvania k) rehabilitacné stredisko
f) zariadenie doCasnej starostlivosti 1) domov socidlnych sluzieb
o deti m) Specializované zariadenie
g) nizkoprahové denné centrum pre n) denny stacionar
deti a rodinu 0) iné

V pripade, Ze ste uviedli ,,iné*, napiste, prosim, akq |

A2. Aké druhy socidlnych sluZieb vo VasSej organizacii poskytujete?
a) poradenstvo

b) opatrovatel'ska sluzba f) vzdeladvanie

c) prepravna sluzba g) zaujmova ¢innost’
d) socialna rehabilitacia h) ubytovanie

€) pracovna terapia 1) iné

V pripade, Ze ste uviedli ,,iné*, napiste, prosim, aké1

A3. Aké dlhé obdobie posobite v socialnej sfére? (Dopiste prosim, v rokoch.)

A4. Aka je Vasa pozicia v organizacii? (Zakruzkujte, moZzete oznacit’ aj viac odpovedi.)
a) riaditel’ neziskovej organizacie
b) veduci pracovnik
c) pracovnik, ktory pracuje priamo s klientom
d) ina

V pripade, Ze ste uviedli ,,in€*, napiSte, prosim, aka

Cast' B
B1. Ako by ste stru¢ne charakterizovali a popisali, ¢o rozumiete pod superviziou (na
zaklade vlastnych skisenosti).




B2. Ako dlho uz vo Vasej organizacii prebieha supervizia? (uved'te prosim ¢islom)
Vzor: 2 roky a 5 mesiacov

B3. AKa je frekvencia superviznych stretnuti pocas 1 roka? (Uved’te, prosim, ¢islom.)
Vzor: 5x do roka

B4. Aké dlhé su zvy€ajne supervizne stretnutia vo Vasej organizacii?
a) do 30 min d) nad 2 hodiny
b) 30 min az 1 hodina e) iné
¢) 1 hodina az 2 hodiny

413

V pripade, Ze ste uviedli ,,iné*, napiste, prosim, akéj

B5. Od ¢oho zavisi diZzka superviznych stretnuti vo Vasej organizacii?
a) diZka je pevne stanovena
b) dizka zavisi od poétu ucastnikov
¢) dizka zavisi podla aktudlnej potreby a daného problému
d) iné
V pripade, Ze ste uviedli ,,in€¢*, napiste, prosim, akgq

B6. Ktorym pracovnikom je supervizia vo Vasej organizacii uréena? (Zakrazkujte.)
a) vSetkym pracovnikom c¢) iba vedicim pracovnikom
b) iba pracovnikom, ktori st d) inym
v priamom kontakte s klientom
V pripade, Ze ste uviedli ,,inym*, napiSte, prosim, ktorym pracovnikom je supervizia
uréena:

B7. Kde najcastejSie prebieha supervizia? (Zakruzkujte. Mdzete oznacit’ aj viac
odpovedi.)
a) vo vaSej organizacii c) V inej organizacii, inStitucii
b) na pracovisku supervizora d) iné
V pripade, Ze ste uviedli ,,iné*, napiste, prosim, aké1

B8. Akou formou je supervizia vo Vasej organizacii najcastejSie realizovana?
(Zakruzkujte. Mozete oznacit’ aj viac odpovedi.)
a) individualna supervizia (supervizneho procesu sa zucastiiuje len 1 pracovnik
z Vasej organizacie)
b) skupinova supervizia (supervizneho procesu sa zucastiuje skupina pracovnikov
z r6znych organizicii)
c) timova supervizia (supervizneho procesu sa zucastiiuje len pracovny tim z VaSeho
pracoviska)
d) iné

V pripade, Ze ste uviedli ,,in€*, napiste, prosim, aké:

B9. Kedy sa najc¢astejSie pracovnici ziucastiiuju procesu supervizie? (Zakruzkujte.)



a) pocas pracovnej doby
b) mimo pracovnej doby

B10. Pracovnici sa ziacastiiuju supervizie: (Zakruzkuje, mézete oznacit’ aj viac
odpovedi.)

a) povinne

b) dobrovolne

c) pokial siju vyziadaja

B11. Kto je supervizorom? (Zakrazkujte.)
a) externy supervizor (osoba, ktora nie je z VaSeho pracoviska)
b) interny supervizor (Vas kolega, nadriadeny, veduci pracovnik a pod.)

B12. Kto sa podiel’a na formulovani pravidiel tykajucich sa supervizie vo Vasej
organizacii? (Zakrtzkuje. MoZete oznacit’ aj viac odpovedi.)
a) supervizor
b) celd organizécia
c) vedlci zamestnanci
d) zamestnanci
e) iné

V pripade, Ze ste uviedli ,,in€¢*, napiste, prosim, akg

B13. Ako st formulované pravidla tykajuce sa supervizie vo Vasej organizacii?
(Zakruzkujte.)

a) ustne

b) pisomne (medzi viacerymi stranami)

c) pravidla st ukotvené uz v internych predpisoch organizacie

d) iné
V pripade, Ze ste uviedli ,,in€*, napiste, prosim, ako:

B14. Co je ciePom supervizie vo VaSej organizacii (z pohPadu VaSej organizacie,
vnutornych, organiza¢nych predpisov) ? (Dopiste.)

B15. Na aku oblast’ sa poc¢as superviznych stretnuti vo Vasej organizacii najviac
zameriavate? (Zakrazkujte.)

a) rozvoj vlastnych schopnosti, porozumenia a vedomosti

b) rozbor a analyzovanie vlastnych emocii

c) kontrola kvality prace s klientom

d) iné
V pripade, Ze ste uviedli ,,in€*, napiste, prosim, aké:

Cast C



C1. Je podPa Vasho nazoru supervizia pre Vasu organizaciu prinosna? (Zakrazkujte.)
a) ano
b) nie

Zddvodnite, prosim, svoju odpoved”:

C2. Je nieco, €o od supervizie o¢akavate, ale si¢asna supervizia to nenapliiuje?
(Zakruzkuje. Mozete oznacit’ aj viac odpovedi.)

a) vyjasnit’ siposlanie celej organizacie

b) prevencia syndromu vyhorenia

c) prevencia zahltenosti a prepracovania

d) uc¢inné zvladanie pocitov viny a bezmocnosti

e) ucinne zaobchddzanie s vlastnymi zdrojmi

f) podpora osobného a profesného vyvoja pracovnikov

g) poznanie najucinnejSich pracovnych postupov

h) iné
V pripade, Ze ste uviedli ,,iné*, napiste, prosim, aké Vase d’alSie oblasti supervizia
nenapliia a mala by:

C3. Ste v sucasnosti spokojni so supervizorom/supervizormi vo Vasej organizacii?
(Zakruzkujte.)

a) ano

b) nie
Zddvodnite, prosim, svoju odpoved”:

C4. Akym schopnost’ami, zru¢nost’ami a poznatkami by mal disponovat’ Vas idealny
supervizor?
Usporiadajte ich podl'a vyznamnosti (1=najdolezitejSie, 9 = najmenej ddlezite).
schopnost’ kreativne vyuzivat’ r6zne techniky pocas supervizie (napr. brainstroming)
poskytovanie systematickej, objektivnej a v€asnej spdtnej vizby
schopnost’ podavat’ navrhy a zistenia ako navrhy, ku ktorym sa supervidovany moze
vyjadrit’
schopnost’ konfrontovat’ supervidovaného s protichodnymi ndzormi citlivo
posiliiovanie efektivnych intervencii supervidovanych v ich praci s klientmi
poskytovanie ocenenia a podpory
schopnost’ vytvarat’ atmosféru umoziujicu ventilaciu emocii, neistoty
schopnost’ poskytnut’ informacie a poznatky najma pre zacinajucich pracovnikov
schopnost’ vysokej miery empatie, ucty, autentickosti a flexibility

C5. Akymi problémami by ste sa chceli pocas supervizie najviac a najcastejsie
zaoberat’? (Zakrazkuje. Mozete oznacit’ aj viac odpovedi.)

a) proces prace s klientom c) konflikty na pracovisku
(Jednotlivé fazy procesu rieSenia pomahajuceho pracovnika
klientovho problému) d) emocionalna vycerpanost’

b) vztah medzi pracovnikom e) staré a neefektivne spOsoby prace
a klientom f) iné

V pripade, Ze ste uviedli ,,iné¢*, napiste, prosim, aké:




C6. Keby ste mohli, ¢o by ste zmenili na celom procese supervizie? (Dopiste, prosim,
ktora oblast’ v procese supervizie by ste zmenili a v ¢om konkrétne. )
Vzor: a) miesto, kde supervizia prebieha — navrhovand zmena: supervizia by mala

prebiehat’ mimo mojej organizdacie

C7. V supervizii preferujete: (Z kazdého riadka si vyberte jednu oblast’, ktoru
v st€asnosti viac preferujete a zakruzkujte ju, prosim.)

a) priamu superviziu (osobn¢ stretnutia so
supervizorom)

b) nepriamu superviziu (supervizia
realizovana cez email, telefon,
koreSpondenciu a pod. )

a) externého supervizora

b) interného supervizora

a) individudlnu superviziu

b) skupinovl superviziu

a) superviziu vo vlastnej organizacii

b) superviziu v inom prostredi ako je
Vasa organizacia

a) superviziu zamerand na proces prace s
klientom

b) superviziu zamerana na osobné
emocie

a) ocenenie

b) kritiku

a) rozhovor

b) kreativne techniky

a) supervizora zenu

b) supervizora muza

Cast' D

D1. Pohlavie (Zakruzkujte.)
a) Zena

D2. Vek (Dopiste.)

b) muz

D3. NajvysSie dosiahnute vzdelanie (ZaKruzkujte.)

a) zakladné
b) stredoskolské bez maturity
c) stredoSkolské s maturitou
d) prvy stupen vysokoSkolského
studia
V pripade, Ze ste uviedli ,,iné¢*

, napiste, prosim, aké:

e) druhy stupen vysokoskolského
studia

f) postgradualne stadium

g) iné

D4. Oblast’ vzdelania (Zakrazkujte. MdzZete oznacit’ aj viac odpovedi.)

a) vSeobecné
c) psychologia
e) Specidlna pedagogika
g) ckonomia

1) zdravotné odbory J) iné

V pripade, Ze ste uviedli ,,in€*, napiste, prosim, aké:

b) socialna praca
d) sociologia

f) pedagogika

h) lekarstvo

Dakujeme za Vasu spolupracu a &as, ktory ste venovali vyplneniu dotaznika!



Priloha C Rozhovor so supervizorom Jozefom Vetorom

1. Pohlavie: muz

2. Vek: 45 rokov

3. NajvysSie dosiahnuté vzdelanie: druhy stupen vysokoskolského studia
4. Oblast’ vzdelania: socialna praca, Specialna pedagogika

5. Ako obdobie posobite ako supervizor a ¢o predchadzalo tomu, aby ste sa nim stali?
Uz piaty rok pdsobim ako supervizor. Tomu prechiddzala moja praca, pretoze vel'a Casu
travim s klientmi, pretoZe robim najmi poradenstvo. Predchadzalo tomu aj to, ze som sam
absolvoval superviziu v ramci jedného projektu, ked’ze som ju potreboval, a tak som mal aj
potrebu byt supervizor. A potom som sa zucastnil viacerych individudlnych supervizii,
pretoZze som sa potreboval vzdelavat. No a neskér som absolvoval aj kurz pre
supervizorov.

6. Ako by ste superviziu stru¢ne charakterizovali a popisali?

Strucne charakterizovat’ superviziu je vel'mi tazké. Na jednej strane vnimam superviziu
ako naozaj efektivnu prevenciu voci vyhoreniu a neistotdm, ktoré l'udia prezivaju v praxi.
Ja v roli supervizora fungujem ako €lovek, ktory chape ¢im Clovek v tejto praci prechadza,
¢o ho v praci trapi a ¢o vSetko sa nedd. A potom tu tiez vnimam akysi boj, vnutorné napétie
v socidlnych pracovnikoch, ktori sa sami seba pytaju, ¢i takto mézu pracovat’. Teda ide tu
aj o to buranie a odstraiiovanie vnitorného napétia u pracovnikov, teda pustit’ sa do nieco,
¢o este nikto neskusal, alebo aj skiSal, ale sém nema istotu, ¢i je to dobré pre toho klienta.
Z takého vnutorného postoja to vnimam jednak ako prevenciu voci vyhoreniu, ale z druhe;j
strany také nastolenie vnutornej istoty a pokoja, ze mdéZzem to takto skiiSat’ a vyjasnim si to,
aby som naozaj nenapliiial vlastné ciele, ale chcem to v zaujme toho klienta. Takto by som
to teda popisal.

7. Aké dIhé st zvy&ajne supervizne stretnutia a od ¢oho zavisi tato dizka?

Obycajne planujem superviziu na hodinu, ale z méjho pohl'adu to na hodinové stretnutia
vyzera iba vtedy, ked’ si ten ¢as vel'mi strazim. Zvyc€ajne to teda vSak trva hodinu aj desat’,
hodinu aj pdtnast’ minut, ked’ su individualne stretnutia. Skupinové supervizie planujem na
hodinu a pol vzdy. atie aj tak obycajne trvaju, niekedy dlhSie. Takze tie individualne
stretnutia trvaju hodinku a par minuat a skupinové hodinu a pol minimalne, ale niekedy su
to skoro aj dve hodiny. Nemam to teda presne urcené. Stanovené mam len to, Ze ak sa
otvori nejaky problém, je dobré ho dokoncit do dokonca. Ked je Clovek uz viac ako
hodinu a pol v napéti a ddva pozor, tak mu aj pozornost’ ubuda, ale aj ten klient uz potom
uhyba a nedokaZe sa venovat’ jednej téme cely ¢as. Dizka teda zavisi od tej konkrétnej
témy, ktort preberame.

8. Ktori pracovnici zvic$a prichadzaji na superviziu?

Mam sktisenosti so vSetkymi typmi zamestnancov — prichddzaji aj vedici, aj zamestnanci,
prichadzaju aj individualne, aj skupinovo. Mam skusenosti aj s takym pripadom, kedy
priSli veduci zamestnanci a zistili, Ze superviziu by mal zaZit' najmi ich zamestnanci.
TakZe mam skisenosti so vSetkymi, aj sradovymi zamestnancami, aj s vedicimi.
Samozrejme, 7e viac je tych zamestnancov, veducich je vzdy menej. Ci je vysiia
frekvencia jednej alebo druhej skupiny, sa neda povedat’, je zhruba rovnaka.

9. Kde je najcastejsie realizujete proces supervizie?



Obycajne najcastejSie prichaddzam do zariadenia ja, teda ak sa jedna o zamestnancov
detského domova tak tam, ak je supervizia v zariadeni sociadlnych sluzieb, tak idem tam.
To isté je teda v neziskovych organizaciach, zvacsa tam prichddzam ja. Malokedy je to
u nas, na naSom pracovisku, ale aj to sa obCas stava. Vzdy sa svojich klientov spytam, kde
je to pre nich najvyhodnejSie. Ak mam niekam cestovat’ ja, je to pre nich vyhodnejsie.
Nechcem povedat, ze st zamestnanci lenivi, ale chci mat’ vyhodu doméceho prostredia
a pre nich to také lepSie. Kazdy chce byt doma pocas supervizie. Takze zriedkavo u nas
v organizacii, ale najcastejsie u toho, kto si ju objedna.

10. O aka formu supervizie najcastejSie Ziadaju supervidovani alebo zadavatelia
objednavky?

Rozmyslam, ¢i prevlada viac skupinova alebo individualna. Toto je asi tiez tak pol na pol.
Jednak zaciname superviziu skupinou, aby mali l'udia obraz, ze ¢o to je apotom,
v niektorych pripadoch, pokracujeme individualnou. Takze by som povedal, ze ziadaju aj
o skupinovii aj o individudlnu. Samozrejme, ak berieme do uvahy pocet, tak
individualnych supervizii je viac. Ked’ som minuly rok robil superviziu pre jednu
organizaciu pocas dvoch mesiacov, tak 4 boli skupinové stretnutia, ale individualnych bolo
13. TakZze ak berieme do ivahy pocet stretnuti, individualnych je viac. Pocas skupinovej st
v8ak pritomni viaceri ucastnici.

11. V akom case sa Vasi klienti ziicastiiuju supervizie?

Velka vicSina superviznych stretnuti prebiehala pocas ich pracovnej doby, vel'mi malo
mimo nej, vel'mi malo. Asi by som musel vel'mi rozmyslat, ¢i niekto priSiel mimo
pracovnej doby, asi len veduci pracovnici boli na toto ,,nachylni®. Velka vacsina radovych
pracovnikov so mnou absolvovala superviziu pocas ich pracovnej doby.

12. AKy je postoj pracovnikov k supervizii?

Postoj pracovnikov k supervizii je dvojaky. Ked niekde zac¢inam so superviziu, je tam
odpor, vela pracovnikov proste nechce. Oni mi to aj povedia. Ked’ prichddzaji na prvé
stretnutie si napéti, nervozni, nevedia o mézu ocakédvat. Z mojich skusenosti viem, ze
okrem par vynimiek, nikto nechcel ist' ako keby dobrovolne na superviziu. Vela z nich
prichadzalo ztym, Ze ich nadriadeny to povazoval za potrebné pre nich, ale samotni
pracovnici nie. Stalo sa vSak aj zopar vynimiek, aby som tu nehovoril len negativne.
V jednej organizacii, ked’ nadriadeny povedal pracovnikom, Ze musia ist’ na superviziu, zo
zaCiatku tiez pocitovali odpor, Ze nechcu, ale vyjadrili sa, ze by mozno nieco také ale
potrebovali aze by to bolo pre nich dobré. Teda niekedy sa stretnem s takym
ambivalentnym postojom — aj dno, aj nie. Mozno to je tym strachom, Ze slovo supervizia
znie tak nadnesene a slovo super tiez — takze mozno je toto taky straSiak, ¢o super sa tam
stane. V podstate to prvé stretnutie byva poznacené napatim.

13. Ako prebieha cely proces supervizie, kto don zasahuje, ked’ sa formuluja
pravidla?

Ja mam skusenosti také, Zze na zaciatku je to teda otom, ¢o to vlastne bude, o om je
supervizia. SnaZim sa klientom vysvetlit, Ze supervizia nie je planovanie super pldnov na
niekol’ko rokov dopredu, ale to bude Specificka Cast’ poradenstva, ktord sa bude tykat’ ich
samotnych a ich vztahov ku kolegom, ku klientom ¢i k rodinnym prisluSnikom — teda
vSetkého Co suvisi s ich pracou, ¢o moze ich pracu ovplyviiovat’ a co im moze pomodct’
k tomu, aby boli v praci pokojnejsi a aby ich ni¢ nevyvadzalo zrovnovahy. Ked im
vysvetlim o ¢o vlastne ide, tak sa mnohi upokoja a zistia, Ze supervizor méZe byt aj taky



pracovno-kamaratsky, priatel'sky alebo partner. Potom nastava ta lepSia Cast’ supervizie,
lebo vtedy sa uz obycCajne otvoria a hovoria slobodne o tom, ¢o ich trapi, co sa deje.

Ked’ ja vediem skupinovu superviziu alebo ked je nejakd objedndvka tak ju obycCajne
objednava veduci organizacie, ktory ma casto pocit, Ze cez superviziu chce nieco
delegovat’ zamestnancom. Toto sa teda stiva niekedy. Viac¢Sinou je to vSak tak, ze
organizacia ziska peniaze na superviziu prostrednictvom projektu, alebo to dokonca ma
v rozpocte, tak niekedy aj ten samotny riaditel’ nevie, ¢o ma dat’ do planu supervizie. Vtedy
sa Casto opytaju mna. Ja im viem povedat’, ze uvidime, musime urobit’ prvé stretnutie a na
zéklade toho, o budu formulovat’ zamestnanci, sa urobi plan supervizie. Teda vel'mi tazké
je vybrat’ a zistit’ to, s ¢im maji pracovnici najvacsi problém, Co zasahuje do ich prace
a ktoré oblasti, ¢1 uz pracovné¢ alebo sikromné, vychadzaja ako problémové, konfliktné. Za
ta hodinu a pol sa nahodi strasne vel'a tém, 15 az 20 okruhov, problémov. Na rok a par
stretnuti je to strasne vela problémov, preto sa vyberaju tie, ktoré maju najvyssie priority.
Teda nakoniec na kone¢nom plane supervizie su asi 3 az 4 témy, problémy. Takto to teda
prebieha u mna. Cely proces je vel'mi tvorivy a vela veci sa d& vyrieSit'.

Niekedy sa stdva, ze riaditel’ danej organizacie ma pocit, ze prostrednictvom supervizie
chce do pracovnikov nasukat’ vlastné mySlienky. Je tvrdy vtom, Ze chce, aby som im
povedal toto a toto, chce teda odo mia vzdelavanie, Comu sa ja osobne branim. Ja totiz
nemoZem povedat za zamestnancov, ¢o potrebuji vramci supervizie a ktory problém
potrebujt riesit’ v ramci supervizie. Niekedy sa teda objavia taki riaditelia, ktori maji plan,
¢o by bolo dobré. V tomto pripade sa pokusam s danou osobou komunikovat’ v takom
zmysle, ze supervizia nie je nastroj moci alebo nastroj na ovladanie pracovnikov ¢i
dokonca strasiakom typu: ,,Pockaj, ked’ nebudes robit’ poslem na teba supervizora, ten ti to
povie®. Takto ja teda nefungujem.

Tak pred 3 -4 rokmi sa mi stavalo, Ze ked’ sa pracovnici dozvedeli, ze ide supervizor do ich
organizacie, tak to je t4 najhroznejSia kontrola, ktord existuje, nevedeli si vysvetlit, ¢o také
zIé robia, Ze na nich posielaju supervizora. Posledné roky som robil superviziu aj pre
mimovladne organizacie a tu ten strach nebol taky. V tychto organizaciach su mozno tie
komunikaéné kandly viac otvorené a vztahy su blizsie, takze tu l'udia nemali taky problém.
Ked’ som robil v Statnej organizacii, dnes su vlastne uz vSetky verejné, tak tam to bolo
trochu horsie, citil som viac strachu, neviem preco. Mozno je to prave typom organizacie.

14. S akym cielom prichadzaju Vasi klienti za Vami?

Ciele su skoro vzdy také isté. Bud’ su to tie Cisto pracovné, teda ja a organizicia, ja a moja
praca, ja amoji klienti, ja a moji kolegovia. Toto st Styri oblasti, ktoré najCastejSie
rezonuju. Mal som vSak aj situdcie alebo pravidelne sa stava, ze nie ja, ale ja a moja rodina
a teraz prezivam rdézne veci vrodine, niekedy rieSime problémy tykajuce sa najbliz§ich
rodinnych prislusnikov, méZu to byt’ deti, sestra alebo vzdialena rodina. Toto je nieco, ¢o
ich viacej trapi, ako to, ¢o sa prave deje v praci. Teda na superviziu prichadzaju aj
s rodinnymi problémami aj pracovnymi. Ale ak je to teda v praci, najviac sa to tyka
klientov alebo kolegialnych vztahov.

15. Akymi schopnost’ami, zru¢nost’ami by mal disponovat’ idealny supervizor?

V prvom rade by mal byt’ dobry poslucha¢, mal by dobre pocuvat, ale pocuvat’ vSetkymi
uSami — aj tymi vedeckymi, aj tymi emocionalnymi, aj takymi l'udskymi. A taktiezZ aj to, o
aj ja sam robim, je neodpovedat’ si sdm sebe, Ze tento ¢lovek prichadza s tymto a takyto ma
problém. Nie je dobré¢ naformulovat si dopredu namiesto klienta, aky mé problém, ale
pockat’, ze &o klient, preziva ako najvacsi problém. Cize nerobit’ si dopredu uzavery sam
pre seba.



Takze byt dobry posluchac a byt otvoreny. NajidedlnejSie by bolo, keby supervizor bol
tvorivy v tom, Ze ak klient neviem formulovat’ problém, tak spolu tvorit’ a hl'adat’ nové
formy rieSeni, hlavne ked’ nema skusenosti stakou pracou astakym typom klientov.
Proste otvorenost’ a tvorivost’.

Samozrejme, Ze aj vedomosti, zru¢nosti a schopnosti. Mal by mat’ nacitanu literataru, aby
neurobil nieco, o mdze klienta poskodit’, aby ho nezaviedol niekam, kam chce on, ale aby
to bolo to, ¢o chce klient. Mal by byt opatrny a mal by mat’ schopnost’ navodit’ dobra
atmosféru.

16. Co v superviznom procese z hP’adiska formy a organizacie Vy preferujete.
Ocenovanie a vyzdvihovanie kladnych vlastnosti je samotnd metdda a podstata supervizie.
Nerozoberam hned’ veci, ktoré dany Clovek robi zle. Ked sa ma vSak uz supervidovany
opyta na jeho nedostatky, upozornim ho na tie veci, ktoré by som ja robil mozno inak alebo
s ktorymi by som ja bol opatrnejsi. Teda praca s ocefiovanim toho dobrého je prostriedok,
ktory pouZivam beZne a myslim si, Ze takto sa to ma aj robit. TaktieZ preferujem
prostredie, ktoré mé& byt ¢o najpohodlnejSie a mal by tam byt priestor pre intimitu
blizkosti, mam namysli ti I'udskd. Proste, aby to bolo o najmenej kancelarske. Ak je tam
len trochu moZznost’, aby to vyzeralo len trochu l'udsky, tak sa snazim napriklad, aby to
nebolo niekde v jedalni alebo v strohej kanceldrii, kde vSetko navodzuje takt pracovni
atmosféru. Je dolezité, aby bola pocCas supervizie prijemna atmosféra.

Co sa tyka individualnej alebo skupinovej formy — lepsie sa mi pracuje v individualnej,
kde je viac Casu na premyslanie. Je tu viac priestoru na rozhovor o jednom probléme,
respektive o jednom Cloveku. Takto sa mi lepSie pracuje.

17. PopiSte vyznam a miesto supervizie v neziskovom sektore.

Ja som zazil superviziu poCas mojej prace, ktora bola tazka, naro¢na a nevyspytatel'na vo
svojej podstate a mne samému pomahala supervizia. Vzdy som sa teSil na superviziu, ktora
bola planovana trikrat do roka ateSil som sa na dva dni, lebo jednak som mohol odist’
zprace ajednak som sa mohol stretnit’ skolegami, ktori robia to isté a zapasia
s rovnakymi problémami. Chcel som vediet’, Ze nieco som sa da a nieco sa ned4 aj na inom
konci Slovenska, alebo proste nieo ide a nejde. Niekedy som chcel, aby sa rozoberal mdj
pripad aaby sa nan niekto pozrel inymi ofami. TakZe, ked mne samému to pomahalo
v mojich neistotdch a mozno to fungovalo naozaj ako dobitie bateriek, tak z hl'adiska take;j
prevencie voci dlhodobej pracovnej depresie a mozno aj pocitu neuspesnosti, myslim si, Ze
je to nieco nezastupitelné. TakZe ¢1 ma supervizia miesto a vyznam? Urcite. A ten kto to
zazil, tak to vie urcite tiez. Kazda praca, nielen ta v neziskovom sektore, proste kazdy kto
robi s klientmi intenzivne denne, by mal mat’ superviziu ako sucast’ prace. Ak to odmieta,
tak neviem pre€o. Ja a moji kolegovia sme to vitali, bolo to sti¢ast'ou prace, takze sme ani
nerozmySlali nad tym, ¢i to chceme alebo nechceme. Vtedy sme to vSetci cheeli a boli sme
radi, Ze mozZeme niekde hovorit’ o svojich problémoch.

18. Ako vidite buducnost’ supervizie v neziskovych organizaciach na Slovensku?

Vzdy to suvisi s veducim organizacie. Ak veduci organizacie dba na to, aby supervizia
bola a berie ju ako stcast’ prace, tak napriek tomu pociatonému odporu si myslim, Ze
pracovnici si vZdy na to zvyknl a potom zistia, Ze je to dobré. Moja skusenost’ je, ze ak to
niekto zacne, a teda ak to za¢ne veduci organizdcie a on sam to povazuje za prioritu, tak
vtedy supervizia za¢ne mat’ v tej organizacii vyznam. Ak to neciti saim ten vedtci, tak je to
zle, lebo ak nejaki I'udia chodia na superviziu individudlne, tak tomu vedlci nerozumie
achce od nich, aby robili prednasky na schodzach otom, ¢o je supervizia. Takze



budtcnost’ vidim tak, ze ak budeme mat’ inteligentnych riaditelov neziskovych organizacii
a ak budu citit, Ze sami potrebuju pomoc a vyskusaju ju, tak je to dobré.

19. Aké najvicsie prekazky a problémy maju organizacie pri zavadzani supervizie do
neziskovych organizacii?

Za najvacsiu prekazku povazujem to chcenie mat’ superviziu a samozrejme financie. Cim
d’alej sa vSak presvedCujem, ze financie nie su tou najvacSou prekazkou. Peniaze si
najdeme na to, na ¢o chceme. Ak sa ndjdu na fasadu, na opravu budovy, tak sa ndjdu aj na
superviziu. Mozno ta najvacsia prekazka je v hlavach l'udi.

20. AKy je Vas nazor na zakonnu povinnost’ realizacie supervizie v akreditovanych
organizaciach podla zikona ¢. 448/2008?

Na jednej strane toto vnimam ako pozitivhu vec, pretoze vac¢Sina organizacii funguje tak,
ze ak riaditel’ vidi, ze nieCo nemusime, tak to proste nebudeme robit’, napriek tomu, ze to
modze byt velmi prospe$né aj pre klientov aj pre zamestnancov. Z tohto hladiska to
vnimam ako dobré, lebo na Slovensku to proste funguje takto. Ak nieCo nemusim, tak to
nerobim. Na druhej strane je to aj to tom, Zze st tu organizacie, ktoré si ziadaji odo mna
a mojich kolegovi superviziu len na papieri. Formalne unich supervizia funguje, ale
v skutocnosti nie. Bohuzial’, toto je ta druha strana. No a vnimam tu aj tretiu stranu. Su tu
organizacie, ktoré ked’ superviziu naozaj skusia a zistia, ze je to dobré, tak ju mézu zacat’
vyuzivat. Tuto skusenost’ mam ja osobne. Pracovnici skusili, Ze to je dobré a ziadaja si ju.
Raz sa mi dokonca stalo, Ze som viedol skupinovl superviziu. Pracovnici neboli spokojni
a hovorili mi, ze musia chodit’ do roboty, aj ked’ maja vol'no - kvdli supervizii. Tak som sa
rozhodol pre individudlnu formu. S riaditelom som sa dohodol, Ze budem chodit’ dvakrat
do mesiaca, nech sa pracovnici hlasia individualne. Zrazu som bol prekvapeny, ze kazdé
dopoludnie boli aspont dvaja zamestnanci prihlaseni na stretnutie. Vtedy som zac¢inal mat
pocit, ze ano, teraz to zac¢ina mat’ naozaj zmysel. Prisli sami, lebo chceli. Nebolo to uz
o tom, ze riaditel’ povedal, Zze vtedy a vtedy bude supervizia. Po tej prvotnej skusenosti,
kedy museli, sa to pretransformovala do toho, ze chceli. Na jednej strane som rad, ze je to
v zakone, no na druhej sa vSetko da obist’. Celkovo to vnimam pozitivne, pretoze ak zdkon
nebude mysliet’ na l'udi, ktori robia s inymi 'ud'mi, tak dochddza k vel'kému fyzickému
vycerpaniu. Kto potom bude mysliet’ na nich, ked’ nie zakon.



