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UVOD

Roky 2020 a 2021 priniesli pre pomahajuce profesie nové vyzvy. Tieto vy-
zvy boli sp6sobené necakanymi zmenami v spolocnosti spdésobenymi pan-
démiou, ktord zmenila Zivoty nielen beznych ludi, ale i Zivoty organizacii
posobiacich v sociadlnej sfére. Organizacie poskytujuce sluzby tym najzrani-
telnejsim su zZivymi organizmami, ktoré potrebuju Zivni podu na to, aby sa
mobhli rozvijat nielen v obdobi, ked'sa dari, ale aj v krizovych ¢asoch. Mozno
sa beiny Citatel opyta, Ze z akého dévodu? Poskytovanie sluZieb socidlnej
prace a sluzieb dalsich pomahajucich profesii je prioritou kazdej organiza-
cie, ktora respektuje ludskd déstojnost a pravo na kvalitny Zivot v kazdom
obdobi, aj v takom, ked' sa dari, ale aj v nelahkych ¢asoch. Zabezpecovanie
a zvySovanie kvality poskytovanych sluzieb by malo byt prioritou kazdej
modernej organizacie posobiacej (nielen) v socidlnej sfére. V mnohych
vyspelych krajindch uz desiatky rokov na zabezpecenie poZadovanej kva-
lity a pridanej hodnoty poskytovanych sluzieb organizaciami pésobiacimi
v socialnej sfére slUZi supervizia. Supervizia nie je vSemocnd, no pokial je
poskytovana s citlivostou na organizaciu, jej zamestnancov a v kone¢nom
dosledku aj na samotnych klientov, dokaze prinasat vysledky nielen v po-
dobe zvysovania profesionality zamestnancov, dosahovania cielov a vizii
organizacii, ale taktiez zvladnut naro¢né ¢asy, ked klienti umieraju ¢astejsie
ako v beZnych ¢asoch, ked bezpecnost samotnych pracovnikov by mala byt
na prvom mieste, ked nepredvidatelné rozhodnutia vlad ovplyviiuju bezny
chod organizacie a pod. Supervizori a supervizorky sa aj s touto situaciou
museli vyrovnat s ich typickym pristupom, Ze neexistuju ,dobré a zIé“ veci,
ale su optimalnejsie a menej optimalne postupy, riesenia, ktoré je potrebné
zvladat s nadhfadom. Mnohé supervizie sa preniesli aj do on-line priesto-
ru, ¢o si v praxi vyzadovalo zmenu pristupu u vSetkych aktérov supervizie
(v ,,Stvorkoalicii“: organizacia — supervizor — supervidovany — klient), nasta-
venie sa na tento spdsob realizacie pomoci, podpory a rozvoja pomahaju-
cich profesionalov a organizacie ako celku.

Predkladana vedeckd monografia nadvdzuje na monografiu spracovanu
autorom a autorkami Vaskom, Brozmanovou Gregorovou a Vrtovou z roku
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2020, ktora bola vystupom projektu VEGA s ndzvom Kreovanie modelu su-
pervizie organizdcie ako Specifickej formy v systéme supervizie v socidlnej
prdci. Vysledkom projektu boli kreované 4 modely supervizie organizacie
na zaklade realizovaného vyskumu. Jednotlivé modely su stru¢ne zhrnu-
té aj v predmetnej monografii. Nepublikované ¢asti vyskumu su suéastou
predloZzenej monografie a v rdmci vyskumu boli stanovené aj vyskumné
otazky smerom ku kreativnej supervizii, za¢inajicim socialnym pracovni-
kom v kontexte supervizie organizacie a Specifikdm supervizie vo vybra-
nych organizaciach. Aj z dévodu vyssie uvedeného je cielom monografie
rozsirit vedeckovyskumnu platformu supervizie v socialnej praci o poznat-
ky z oblasti jej Specifickej formy (supervizie organizacie) so zameranim na
moznosti a limity vyuZitia inovativnych metdd a technik v supervizii orga-
nizécie a konceptualizovat studentsk( superviziu ako suéast supervizie or-
ganizacie.

Podakovanie autora patri recenzentke a recenzentovi vedeckej monogra-
fie: doc. PhDr. Eve Mydlikovej, PhD., vedlcej Katedry socidlnej prace Fakulty
zdravotnictva a socidlnej prace Trnavskej univerzity v Trnave, kde sa okrem
tedrie a metdd socialnej prace od roku 2002 aktivne podiela na rozvoji su-
pervizie v socidlnej praci, nielen z teoretickej, ale ako aktivna supervizorka
aj z praktickej stranky, a doc. PhDr. Petrovi Brnulovi, PhD., ktory posobi ako
garant a docent Katedry socidlnej prace na Fakulte socidlne ekonomickej
Univerzity J. E. Purkyné v Usti nad Labem (CR) a stcasne pdsobi ako do-
cent na Katedre organizacnych studii Fakulty humanitnych studii Univerzity
Karlovej v Prahe (CR), na ktorych pode orientuje svoju pedagogicky a vy-
skumnu ¢innost na oblast dejin, tedrie a etiky socidlnej prace a supervizie
v socidlnej praci. V praxi pésobi ako supervizor od roku 2008. V neposled-
nom rade patri podakovanie aj prof. PhDr. Eve Ziakovej, CSc., profesorke,
garantke Studia a zaroven veducej Katedry socialnej prace Filozofickej fa-
kulty Univerzity Pavla Jozefa Safarika v Kosiciach, za prijatie funkcie vedec-
kej redaktorky monografie. Podakovanie patri aj osobdam a organizaciam,
ktoré sa akymkolvek spdsobom podielali na vyskume, tvorbe a Uprave ve-
deckej monografie a prispeli tym k jej kompletizacii a naslednému vydaniu.

Autor



1 Supervizia organizacie

Supervizii organizacie ako jednej zo $pecifickych foriem supervizie sa zaca-
la v poslednych rokoch venovat zvysena pozornost. Je to aj z dovodu po-
Ziadavky efektivneho fungovania organizacii pdsobiacich v socidlnej sfére,
ktorych cielom je zlepsenie Zivota a fungovania ¢loveka v kontexte jeho ro-
dinného a komunitného prostredia (Larkin, 2005). Na druhej strane je to
vsak aj mnoiZstvo benefitov a moZnosti?, ktoré mbze prave supervizia or-
ganizacie vniest do prostredia organizacie. Zarover vsak vyvoj organizacii
posobiacich v socidlnej sfére jasne poukazuje na skuto¢nost, Ze organizécie
¢asto zaznamenavaju zvysenu fluktudciu zamestnancov a to v désledku ich
skusenosti s profesionalnym vyhorenim a ,,sprostredkovanou” traumou, ¢o
vyrazne vplyva hlavne na finan¢né a ¢asové zdroje organizdcie (Oser et al.,
2013). Organizacie su v tejto suvislosti prave klucovym faktorom v predis-
pozicii vzniku symptémov smerujucich k ,,prepuknutiu” tychto neZiaducich
skdsenosti u jednotlivych zamestnancov. Rizikové st najma organizacie, kto-
ré nezabezpecuju svojim zamestnancom dostato¢nu Uroven podpory a su-
pervizie, taktieZ neposkytuju dostato¢né Skolenie zamestnancov a hierar-
chia organizacnej Struktury a politiky v organizacii je nespravodlivd (Newell
& MacNeil, 2010). Z uvedeného teda vyplyva, Ze organizacie by mali ve-
novat dostatoénl pozornost svojim zamestnancom ako zakladnému kom-
ponentu svojej funkénosti a produktivity (Oser et al., 2013), a sucasne by
sa mali zamerat na udrzanie rovnovahy medzi efektivnostou, efektivitou
a inovaciami, angazovat sa v interdisciplinarnej, kultdrne kompetentnej
a sebareflexivnej praxi (Hopkins & Austin, 2004). Vsetky uvedené naroky
vedu k poZiadavke dobre fungujiceho systému supervizie, ako na Urovni
zamestnancov, tak aj na dUrovni organizacie. V tejto slvislosti uvddza Bart-
lova (2007, s. 49), Ze ,,organizacia potrebuje dobru a pravidelnu superviziu
a Cas, aby mohla reflektovat vlastné ,zdravie‘ a fungovanie”. Na druhej stra-
ne supervizia je jednym z nastrojov, ktory je urceny k zlepSovaniu kvality
procesov i sluzieb poskytovanych klientom. Supervizia by vsak nemala byt

1 Pozri napr. Gabura (2015, 2017, 2018); Havrdova, Hajny et al. (2008); Havrdova et al.
(2011a); Vaska, Almasi & Vrtova (2020).
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nastrojom kontroly procesov prebiehajlcich v organizacii, ale naopak. Su-
pervizia je v praxi ozna¢ovana ako tzv. ,,makky“ nastroj riadenia organizacie
zaloZeny na principoch riadenia a vzdjomného reSpektu (Krupa, 2010).

1.1 Teoreticko-metodologické vychodiska supervizie organizacie

Predtym ako budeme venovat pozornost samotnej supervizii organizacie,
objasnime si niektoré dolezité suvislosti, ktoré su zakladnymi vychodiskami
a neodmyslitefnou sucastou tejto problematiky. Je zrejmé, Ze v kontexte
supervizie organizacie je centrom pozornosti supervizie organizacia. Podla
Musila (2004, s. 22) je organizdcia celkom, ,v ktorom je viac alebo menej
Ucelne prepojena jeho funkcia (napr. poskytovanie urcitej sluzby klien-
tom) s podmienkami, ktoré st pre napliianie tejto funkcie potrebné”. Do
tychto podmienok zaraduje zdroje organizacie (zamestnanci organizacie,
financné prostriedky, socidlne kontakty, informdcie a pod.); nastroje orga-
nizacie (technoldgie a techniky), v pripade organizacii pésobiacich v social-
nej oblasti hovorime v tejto suvislosti o metddach prace s klientmi alebo
pristupom ku klientom; naviazanie kontaktov s klientmi, ktori potrebuju
pomoc organizacie a infrastruktdra sprievodnych sluZieb (ich stucastou su
napr. Uctovnicke sluzby, komunikacné siete, pravne sluzby a pod.) (Musil,
2004). Zo socialneho hladiska predstavuje organizacia konstrukt, ktory je
hierarchicky a cielene usporiadany. Je riadenou sietou pracovnych, profesi-
onalnych, socialnych a osobnych vztahov [udskych jedincov (Krupa, 2010).
Uvedené charakteristiky zodpovedaju typom organizacii, ktoré su v sucas-
nosti oznacované ako formdine (Musil, 2004). V suvislosti s tymto typom
organizacii Keller (2007, s. 12) uvadza, Ze , jednotlivé rysy dnesnych formal-
nych organizacii vznikli nezdmernym skladanim prvkov rézneho povodu,
ktoré sa rozvijali v ¢asoch, ked' existovalo omnoho zjavnejsie puto medzi
podobou urditej organizacie a charakterom ¢innosti, ktorého prevadzkova-
nim sa ujala“. To znamena3, Ze rozvoj formalnych organizacii a ich sucasnych
charakteristickych ¢ft prebiehal uz v obdobi, ked' sa za¢inala rozvijat tedria
organizacie. Rozvoj tedrie organizacie? méZzeme podla GaZovej Adamkovej
et al. (2010) klasifikovat do troch vyznamnych myslienkovych pristupov
k chapaniu organizacie:

2 Viac k rozvoju tedrie organizacie pozri Bedrnova & Novy et al. (2007); Keller (2007);
Gazova Adamkova et al. (2010); Havrdova (2011a); Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova
(2020).
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¢ klasické pristupy (do 20. rokov 20. storocia) — pre toto obdobie je cha-
rakteristické dodrZiavanie jasne stanovenych pravidiel, ktoré musia
zamestnanci dodrziavat, ¢o umozniuje kontrolovat a organizovat pracu
v organizacii (do klasickych pristupov zaradujeme napr. chapanie orga-
nizacie ako stroja Maxa Webera ¢i tedriu vedeckého riadenia organiza-
cie Fredericka Taylora).

¢ humanistické pristupy (obdobie 20. — 50. rokov 20. storocia) — do cen-
tra pozornosti sa v tomto obdobi dostavaju zamestnanci a vztahy v pra-
covnom kolektive, time (vyznamnym predstavitefom humanistickych
pristupov bol Elton Mayo a jeho $kola medziludskych vztahov).

¢ moderné pristupy (obdobie 50. — 90. rokov 20. storocia) — pre moder-
né pristupy je typické, Ze sa na jednej strane zameriavaju na vztahy
v organizacii a na strane druhej na externé faktory pracovného prostre-
dia. Nevyhnutnym predpokladom pre dobre fungujicu organizaciu je
flexibilita, v zmysle jej schopnosti prispdsobit sa novym podmienkam,
ktoré nastavaju ako dosledok prirodzeného vyvoja spolo¢nosti (do mo-
dernych pristupov patri napr. chdpanie organizacie ako otvoreného sys-
tému).
Je evidentné, Ze v jednotlivych obdobiach vyvoja boli organizacie nielen
vnimané rozdielnymi spdsobmi, ale zaroven sa pozornost v ramci ,zivo-
ta“ organizacie zameriavala na odlisné faktory, ktoré boli povaZované za
vyznamné z perspektivy Uspesného fungovania organizacie. Napriek roz-
dielnosti pohladov na to, ¢o bolo v slvislosti s UspeSnym fungovanim orga-
nizacie déleZité, boli jednotlivé pristupy do istej miery podnetom k tomu,
aby sa pozornost venovala délezitym prvkom a procesom, ktoré su v or-
ganizacii pritomné a ktoré v nej prebiehaju. Prave z tohto dovodu sa do
organizacného prostredia dostala aj supervizia. Supervizia sa sice zacala
v organizaciach realizovat, ale ako konstatuje Havrdova et al. (2011b, s. 21)
problematickou sa stala skutocnost, Ze ,organizéacia bola [...] bud’ Uplne
ignorovana, alebo bola chapana len ako bliZSie nesSpecifikovany ,kontext’,
v ktorom supervizia prebieha. [...] V sUvislosti s narastajucim objemom
poznatkov o tzv. organizathom sprdvani a organizacnej kulture v oblasti
managementu zacinali supervizori postupne vnimat i to, Ze ,organizacia’
a jej kultura posobi tiez na superviziu a nejak sa v nej odraza“. Samotni
supervizori si postupne zacali uvedomovat, ze v pripade, ak v priebehu su-
pervizie nevenovali svoju pozornost samotnej organizacii, v ktorej super-
vidovani pracuju, dostavali sa s nou do konfliktu. Najcastejsimi pric¢inami
konfliktov bolo napr. zameranie sa na poradenské hodnoty, nie na hodnoty
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zodpovedajuce ekonomickym cielom organizacie ¢i nesulad medzi rolou,
ktoru zastavali supervidovani vo vztahu ku klientom, a rolou, ktorud od nich
pozadovala organizacia a pod. (Carroll & Holloway, 1999). Tieto rozpory
viedli k tomu, aby sa organizdcia dostala do pozicie dalSieho Uc¢astnika su-
pervizie (Havrdova et al., 2011b). Supervizny ,trojuholnik” skladajuci sa zo
supervizora, supervidovaného a klienta bol nahradeny ,Stvoruholnikom®,
ktory k supervizorovi, supervidovanému a klientovi doplnil dalSieho ucast-
nika supervizie, ktorou bola organizéacia (Towler, 2009). Premena superviz-
neho ,trojuholnika® na supervizny ,Stvoruholnik” smerovala k tomu, Ze sa
zacCala pozornost venovat vzajomnému pOsobeniu kultlry organizécie a su-
pervizie3. Vo vztahu k organizécii a ,, Zivotu” organizacie supervizia predsta-
vuje nastroj, ktory na jednej strane umoznuje dohlad, vhiad a podporu jed-
notlivym pracovnikom, timom ¢i skupindm v organizécii. Na strane druhej
umozriuje organizacii ziskat rovnovahu a harméniu vizie, osobne;j situacie,
motivdcie a profesiondlnej kompetencie pracovnikov v sulade s cielom, na
ktory organizéacia zameriava svoju ¢innost. Supervizia svojim zameranim na
verifikaciu, zhodnotenie a ochranu klientov pred neprimeranymi a neod-
bornymi intervenciami, zvySovanie profesionalnych kompetencii pracov-
nikov a kvality poskytovanych sluzieb priamo vplyva na kultdru, formalnu
i neformalnu strukturu a efektivitu sluzieb poskytovanych klientom (Krupa,
2010). Aj v sulade s tymito dovodmi bola rozvinuta a nasledne , ukotve-
na“ Specifickd forma supervizie a to supervizia organizdcie. V dosledku
skutocénosti, Ze supervizia organizacie je v su¢asnosti novo sa rozvijajucou
formou supervizie, existuje len obmedzené mnoiZstvo charakteristik, ktoré
reflektuju, ¢im supervizia organizacie v skuto¢nosti je a na o sa zameriava.
Gabura (2017, s. 163-164) uvadza, Ze ,supervizia organizacie sa zameriava
na samotnu organizaciu, moznosti jej dalSieho rozvoja, inovacie procesov,
efektivnejSie vyuzivanie profesionalnych kompetencii pracovnikov a kon-
krétny proces riadenia zmeny. Findlnym cielom supervizie organizacie je
vytvorit optimalne podmienky v organizacii, ktoré pozitivne ovplyvnia kva-
litu Zivota klienta a jeho spokojnost”. V tejto suvislosti viak zd6razriuje, Ze
je potrebné rozliSovat medzi superviziou organizacie a superviziou v or-
ganizacii. ,Supervizia v organizacii Specifikuje miesto vykonu supervizie.
Odohrava sa na pdde organizacie, mbze mat formu pripadovej ¢i timovej
supervizie, mbze byt individualna alebo skupinova a jej Gc¢astnikmi sa iba

3 Problematiku vzajomného poOsobenia kultiry organizacie a supervizie reflektuju vo
svojej monografii ,Kultura organizace a supervize ve vzajemném plsobeni” Havrdova et al.
(2011a) a Hawkins & Shohet (2016) v monografii ,,Supervize v pomahajicich profesich”.
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pracovnici organizacie, Ani riadiaca supervizia nie je superviziou organi-
zacie. NajcastejSou formou supervizie je, ak superviziu vedie jeho priamy
manazér” (Gabura, 2017, s. 164). Rozdiely medzi superviziou organizacie
a superviziou v organizacii potvrdzuje aj Havrdova (2008b, s. 54 in: Havrdo-
va, Hajny et al., 2008), ktora o supervizii organizacie ako Specifickej forme
supervizie hovori ako o supervizii zameranej na organizdciu (¢i program)?,
ktorej ucelom je ,urcit medze, Struktdru a fungovanie organizacie a vyla-
dit pravidla riadenia tak, aby poskytla pracovnikom istotu ohladne ich pra-
covnej role v rdmci zrozumitelného a priehladného pracovného kontextu
[...]. Nemenej dbleZité je zameranie na kulturu organizacie, na atmosféru,
ktora v nej panuje, na celkovu klimu vztahov a vzajomnej podpory medzi
pracovnikmi a manazZmentom a na to, nakolko je organizacia ,uciacou sa’
organizaciou”, Za ucelom dosiahnutia pozadovanych vysledkov supervizie
organizdcie je nevyhnutné, aby boli do supervizneho procesu zapojené
vSetky Urovne Struktury organizacie (vedenie organizacie, odborni ¢i pod-
porni zamestnanci organizacie). Ak su do supervizie organizacie zapojené
vSetky Urovne Struktlry organizdcie, supervizor pracuje spravidla s hete-
rogénnymi superviznymi skupinami, ktoré su rozdelené z hladiska profe-
sie. Medzi prvé ulohy, na ktorych pracuje supervizor spolo¢ne s vedenim
a pracovnikmi organizdcie, je analyza aktualnej situdcie v organizatnom
prostredi a odhalenie silnych a slabych stranok organizacie. Jednou z klu-
c¢ovych tém supervizie je potreba a realizacia efektivnej zmeny v jednotli-
vych drovniach fungovania organizécie. V priebehu supervizneho proce-
su supervizor spoznava filozofiu organizacie, poziciu klienta a pracovnika
v organizacii, ustalené spbsoby riadenia a kontroly, monitoruje pracovné
podmienky v organizdcii, vyuzivanie moznosti a schopnosti pracovnikov
a plan rozvoja pracovnikov. Pre ziskanie potrebnych informacii o tychto
skutocnostiach ma supervizor k dispozicii rozne diagnostické pomocky,
ako napr. delfski metddu, SWOT analyzu a pod. Nasledne clenovia hete-
rogénnych superviznych skupin identifikuji moZznosti optimalizacie svojej
organizacie, vymedzuju konkrétne postupy naplnenia spolo¢nych cielov
a pracuju na konstruovani akéného planu navrhnutych zmien. Spolocné
vytvorenie a nasledné plnenie cielov, angaZovanost v procese ich realiza-
cie su délezitymi motivacnymi silami veducimi k aktivnemu prijatiu stano-
venych zmien. Dalsie supervizne stretnutia si zamerané na monitorova-
nie praktickej realizdcie spolo¢ne vymedzenych zmien. Kone¢nym cielom

4 Oznacenie ,supervizia zamerana na organizaciu (¢i program)” budeme v nasej monografii
povazovat za ekvivalent ,supervizie organizicie”.
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supervizie organizacie je vytvorenie optimalnych podmienok v organizacii,
ktoré maju pozitivny vplyv na spokojnost a kvalitu Zivota klienta (Gabura,
2015). V procese realizcie supervizie organizacie zohrdva doélezitu ulohu
uz zmienena kultura organizacie®. Musil (2013, s. 520) pod kultirou orga-
nizacie rozumie sustavu ,,abstraktnych predstdv o Ziaducom jednani, podla
ktorého ludia orientuju svoje jednanie vo vzajomnych interakciach v ramci
organizacie. Predstavy, ktoré si obsahom kultury urcitej organizacie, su ab-
straktné v tom zmysle, Ze vymedzuju Ziaduce jednanie kohokolvek, kto sa
nachédza v uréitej pozicii“. Kultira organizécie je dbleZitou sucastou kazdej
organizdcie a to predovSetkym z hladiska riadenia a trvalo udrzatelného
rozvoja (Lapina, KairiSa & Aramina, 2015). Kultura organizacie vSak moze
byt charakterizovana z perspektivy réznych pristupov® a to tradi¢nych (in-
terpretativny a objektivisticky) (Smircich, 1983) a vzdjomne sa prelinajucich
(racionalisticky, funkcionalisticky a symbolicky) (Schultz, 1995).
Interpretativny pristup — do prvkov kultury organizacie zaraduje vietky
Crty organizacie a na zaklade toho organizaciu definuje ako systém spo-
lo¢ne reSpektovanych vyznamov a hodndt, sprostredkovanych prostrednic-
tvom urcitych symbolov (Lukasova, 2010).

Objektivisticky pristup — kultiru organizacie vnima ako nieco, ¢o je dané.
Je subsystémom organizacie, organizacnou premennou, ktord ovplyviuje
fungovanie a vykonnost organizicie a z tohto dévodu v pripade potreby
podlieha réznych formam premien (Lukasovd, 2010).

Racionalisticky pristup — kulttra organizacie ma podobu jednej alebo nie-
kolkych premennych, moze byt diferencovana od ostatnych premennych
organizacie a tym vplyvat na efektivitu a vykonnost organizacie. Tento pri-
stup sa zameriava na hodnoty organizacie, ktoré mozno vypocitat pomocou
matematickych operacii a nasledne mozu byt podrobené analyze a vyhodno-
covaniu so zretefom na vopred stanovené ciele organizacie (Schultz, 1995).

Funkcionalisticky pristup — povaZuje za ulohu kultury organizacie pomoc
¢lenom organizacie pri vyvoji a osvojovani si hodnét organizacie v procese
prispésobovania sa a integracie v organizachom prostredi (Schultz, 1995).

5 Niektori autori pouZivaji namiesto oznacenia ,kultira organizacie” ,organizacna

kultdra”, pozri napr. Jaskova & Balogova (2015); Gregar & Pejfova (2019). Pre potreby
predmetnej monografie budeme ,kultiru organizicie” povazovat za synonymum
,organizacnej kultary“.

6 BlizSie k jednotlivym pristupom pozri napr. Schultz (1995); Schein (2004); Lukasova
(2010); Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova (2020).
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Kultura organizécie je tak produktom skupinového ucenia prebiehajuceho
v procese rie$enia problémov, ktorého zamerom je primarne zabezpedit
prezitie organizacie ako celku (Schein, 2004).

Symbolicky pristup — kladie déraz na interpretaciu kultiry organizacie,
ktorej cielom je odhalit a porozumiet vyznamom a symbolom, ktoré domi-
nuju v organizacnom prostredi (Lukasova, 2010), a to v podobe, v ktorej su
konstruované a nasledne interpretované jednotlivymi ¢lenmi organizacie
(Schultz, 1995).

Jednotlivé pristupy zaujimaju rézne stanoviska k charakterizovaniu ¢i poni-
maniu kultlry organizacie. Vychadzajuc z organizacnej reality poslednych
rokov Smidova (2011, s. 61) konstatuje, Ze , najvyraznejii alternativny po-
stmoderny pristup reprezentuje intepretativizmus a hlavne socialny kon-
Struktivizmus, ktory prekonava dualizmus aktér/struktira a zlu€uje sub-
jektivne a objektivne stranky organizacnej reality a prekondva tak tradi¢nu
schizmu objektivizmus verzus subjektivizmus®. Napriek tejto skutoénosti
vsak neexistuje pristup, ktory by vo svojej podstate poskytoval najideal-
nejsiu perspektivu vnimania kultury organizacie. Prave naopak, ako uvadza
Smidova (2011, s. 61), ,,pole organizaénych $tudii je dnes transdisciplindrne
a multiparadigmatické, k organizacii a k vyskumu jej roznych aspektov pri-
stupuju r6zne skoly a smery z ré6znych pozicii, ¢o je prinosné“. Problematika
kultury organizdcie sa ¢im dalej tym viac spaja s rozliSovanim formdalnych
a neformdlnych mozZnosti organizdcie. Kultira organizacie v sebe zahffa
vyznamné psychologické a socidlno-psychologické zlozky, ktoré suvisia
s efektivnym fungovanim timov, skupin, vztahov a komunikacie v organi-
zacii, rovnako aj neformalne mechanizmy komunikaénych procesov a pre-
svedceni, ktoré mézu ohrozovat vykonnost organizacie (Havrdova, 2011a).
V kazdej organizacii sa podla Hawkinsa (1997 in: Hawkins & Shohet, 2016)
nachddza takychto 5 Urovni kultury organizacie’:

¢ artefakty — budovy, ritudly, symboly, zdamery, stratégie;

* spravanie — vzorce spravania a vztahové vzorce, kultirne normy;

¢ nastavenie mysle — spdsob vnimania sveta, rozhodujuce skusenosti;
¢ emocny zaklad — vzorce pocitov;

¢ motivacné korene — individudlne a kolektivne zdroje motivacie
(Hawkins & Shohet, 2016).

7 Privytvoreni modelu 5 Urovni kultiry organizacie sa Hawkins (1997 in Hawkins & Shohet,
2016) inspiroval pracami Geertza (1973) a Scheina (1985).
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Vsetky uvedené prvky uréitym spdsobom ovplyviujl supervizny proces.
Hawkins a Shohet (2016) uvadzaju niekolko zloZiek dynamiky kultury orga-
nizacie, ktoré ovplyviiuju superviziu:

hon na osobn patoldgiu — je typom kultury, ktory personifikuje prob-
|émy organizdcie. To znamen3, Ze ak sa v organizacii vyskytne problém,
vedenie organizacie ¢i manazment zacne hladat ,problémovid” osobu,
ktora sa povazuje za pric¢inu vzniku problému ¢i tazkosti v organizacii.
Tato kultura organizacie sa nasledne prendasa do ponimania supervizie.
Zamestnanci organizacie su presvedceni, Ze ak su ucastnikmi supervi-
zie, niec¢o s nimi nie je v poriadku.

usilie o byrokratickd vykonnost — takto zamerana kultura organizacie
sa primarne orientuje na vykon pracovny uloh. V stlade s tymto zame-
ranim ma organizacie pre kazdy ukon v organizacii vypracované presné
postupy. Supervizia je v rdmci tejto kultdry vnimand ako nastroj kontro-
ly spravneho ¢i nespravneho splnenia pracovnych uloh.

straZenie si vlastného chrbta — je typickd pre organizacie, v ktorych
dominuje politicka, pripadne sutaziva klima. Stéastou tejto podoby
kultury organizécie je prisna ochrana informacii pred ,supermi”, ktori
by mohli organizaciu nejakym spdsobom poskodit. Tato kultira moze
byt pritomna hlavne v organizaciach, v ktorych je , poslusné” sprava-
nie zamestnancov odmenené kariérnym postupom. Priebeh supervizie
v takychto organizdcidch je podmieneny osobou, ktord superviziu vy-
konava. V pripade interného supervizora sa supervidovani zamestnan-
ci snazia svojich kolegov ,vykreslit” v ¢o najhorsom svetle. Naopak, ak
superviziu realizuje externy supervizor, supervidovani zamestnanci ne-
maju voci nemu velkd déveru a z toho dévodu sa snazia zakryvat svoje
nedostatky a ,skresluju” vykon svojej prace tak, aby v nom vyvolali ¢o
najlepsi dojem.

krizova motivacia — je charakteristicka ¢asovou obmedzenostou reflek-
tovania prace jednotlivych zamestnancov z dévodu neustdleho riesenia
krizovych situacii, ktord suvisi s organizaciou ¢i pracou s klientom. Su-
pervizia je spravidla prerusovana krizovymi situaciami a ak sa realizuje,
su v nej prezentované problémy, ktoré si vyZzaduju rychle riesenie.
ndvykova organizacia — tento typ kultlry organizidcie oznacuje orga-
nizacie, v ktorych veduca osoba trpi urcitou formou zavislosti, pricom
moze ist o latkovu ¢i nelatkovu zavislost. Zavislost veducej osoby za-
sahuje organizaciu ako celok a teda aj samotnych zamestnancov, ktori
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vykazuju isté znaky zdvislosti Ci spoluzdvislosti. Organizacia v takomto
pripade nie je schopna celit pravde a najst riesenie tejto problémove;j
situdcie, obhajuje navykové a nelprimné sprdvanie a konanie, dominu-
ju v nej iraciondlne postupy a procesy (Hawkins & Shohet, 1993).

Charakterizované zlozky dynamiky kultiry organizacie oznacuju Hawkins
a Shohet (2016) ako degeneracné, pretoZe maju nepriaznivy dosah na rea-
lizciu supervizie v organizacii. Pod vplyvom degeneracnych zloziek kultury
organizacie nesplfia supervizia zakladné poziadavky, ktoré musia byt v su-
perviznom procese nevyhnutne dodrziavané. Kazda z identifikovanych zlo-
Ziek dynamiky kultury je patologicka a z toho dévodu treba preniknut do jej
podstaty a nasledne pracovat na jej zmene. Rovnako ako kreovanie kultary
organizacie aj jej zmena je dlhodobym procesom, v rdmci ktorého maju
manazéri a veduci pracovnici rozhodujuce postavenie (Bedrnova, Novy
et al., 2007). Z perspektivy rozvoja organizacie ako celku a teda i supervizie
je podla Hawkinsa a Shoheta (2016) najvhodnejsim typom kultury organi-
zacie — kultara ucenia a rozvoja, ktora vychddza z predpokladu, Ze funda-
mentalnou stcéastou pracovnej ¢innosti v oblasti pomahajlcich profesii je
formovanie prostredia a vztahov, v ktorom sa klienti u¢ia sebapoznavaniu
a poznavaniu okolitého prostredia. Procesy ucenia su zaloZzené na postu-
poch, ktoré vedu k rozSireniu moznosti, s ktorymi disponovali na zaciatku.
V tejto kulture dominuje presvedcenie, Ze len v pripade, ak budud samotné
pomahajlce profesie pracovat a podporovat procesy permanentného uce-
nia a rozvoja, budud mat potencial pomahat s procesmi ucenia a rozvoja
ostatnym. Pre organizdcie to znamena, Ze podporou procesov neustdleho
ucenia a rozvoja svojich zamestnancov posobiacich na réznych Urovniach
organizacie, podporuju a rozvijaju svoju vlastnd schopnost napliiania po-
trieb svojich klientov (Hawkins & Shohet, 2016). Kultdra uéenia a rozvoja
sa v poslednych rokoch ukazuje ako vhodny typ kultury organizacie a to
hlavne z dévodu, Ze kultira ucenia sa vnima ako akysi ,boj“ proti kontrol-
nému pristupu a priliSnému zameraniu sa na riadenie vykonu organizacie
(Munro, 2011). Na druhej strane v rdmci kultdry ucenia a rozvoja su pro-
cesy ucenia a rozvoja ocefiované, podporované a povazuju sa za rozhodu-
juce z hladiska Uspesného fungovania organizacie (Gray et al., 2010). Na-
priek zna¢nému pesimizmu nasmerovanému voci uciacim sa organizaciam
(Gould & Baldwin, 2004), v sucasnosti prebieha rozvoj tohto typu organiza-
cii (SCIE, 2004). V uciacich sa organizdaciach su procesy ucenia prostrednic-
tvom praktického vykonu prace spolo¢nym ustanovenim, ktoré méze mat
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rozhodujuci vplyv na odbornu spésobilost zamestnancov (GSCC, 2006).
V suvislosti s organizaciami p6sobiacimi v oblasti zdravia a sociadlnej sta-
rostlivosti Gray et al. (2010) identifikovali 4 zakladné podoby kultiry uéenia
a rozvoja, a to:

¢ profesionalna kultura ucenia;
¢ riadena kultura uéenia;

¢ humanisticka kultura ucenia;
¢ demokraticka kultdra uéenia.

Jednotlivé kultiry uenia mézeme diferencovat® na zdklade rozdielnych te-
oretickych vychodisk, procedur ucenia, ciefov a poZadovanych vysledkov.
Vo vztahu k organizaciam pdsobiacim v socidlnej sfére mozeme jednotlivé
kultdry ucenia a rozvoja charakterizovat na zaklade niekolkych Specifickych
znakov. Profesiondlna kulttra ucenia — zaklada sa na myslienke socialnej
prace ako profesie, v désledku ¢oho reSpektuje atributy profesie. Riadena
kulttra ucenia — je zacielena na vzdelavacie aktivity, ktoré vedu k zvysova-
niu ekonomickej vykonnosti organizacie. Humanisticka kultura ucenia — sa
primarne zameriava na ¢loveka ako fudsku bytost so vietkymi jeho schop-
nostami a predpokladmi, preto je typicka pre terapeuticki komunitu. De-
mokraticka kultira ucenia — vychadza z predpokladu, Ze procesy ucenia
a rozvoja by mali smerovat k spolo¢nému dobru. Organizacné, socialne
znalosti a tvorivost je vsak mozné rozvijat len v pripade, Zze bude pozornost
upriamena aj na problematiku mocenskych vztahov, ktoré brania niekto-
rym jednotlivcom ¢i skupindm zucastriovat sa na procesoch rozhodovania
a riesenia problémov. Ich oslobodenim mézeme podporit schopnost orga-
nizacie vzdeldvat sa a rozvijat (Gray, et al., 2010). Aktualny stav organizacii
poskytujucich sluzby socidlnej prace vypovedd o tom, Ze v tejto oblasti do-
minuje profesionalna a riadiaca kultira ucenia, pricom v minulosti domi-
novala humanisticka a demokraticka kultdra ucenia (Tsui, 2005). Je dolezité
konstatovat, zZe napriek skutocnosti prevladajiceho vplyvu profesionélne;j
a riadiacej kultdry je nevyhnutné, aby boli v organizaciach pritomné zlozky
humanistickej a demokratickej kultury, ktoré v organizacii vytvaraju nielen
emocne podporné prostredie medzi zamestnancami, ale zaroven podnecu-
ju vznik timov aktivnych riesitelov problémov, ktori svoje aktivity zameria-
vaju na zlepSovanie samotnej praxe a kvality poskytovanych sluzieb. Ci uz

8 Pozri blizSie Gray et al. (2010); Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova (2020).
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sa organizacia rozhodne pre profesiondlnu, riadiacu, humanistickd, alebo
demokratickd kulturu ucenia, doélezité je, aby dala kazdému zamestnancovi
moznost participovat na riadeni svojho vlastného profesionalneho rozvoja
(Howe & Gray, 2013).

Ako uvddzame vyssie z perspektivy supervizie je kultdra ucenia a rozvoja
najidedlnejsim typom kultury organizacie a to hned z niekolkych dévodov:

procesy ucenia a rozvoja st vnimané ako kontinualne procesy a preto
by do supervizie mali byt zapajani okrem novych ¢i za¢inajucich zamest-
nancov aj zamestnanci, ktori maju viac skdsenosti i pracuju na vyssich
poziciach.

uciaca sa a rozvojova kultura povaZuje rozne situdcie a problémy, kto-
ré vznikli v pracovnom prostredi, za zdroj ucenia a rozvoja, v désledku
¢oho supervizia nesmie byt povazovana za nastroj rychleho riesenia
problémov a rovnako nemoze zostat na Urovni abstraktného teoreti-
zovania, ale, naopak, supervizia by mala zacdat reflektovanim konkrét-
neho problému ¢i skisenosti, dalej pokracovat Usilim o porozumenie
danej situdcii tak, aby sa stala podnetom k reflexii vlastného pohladu
a uvazovania o svete. Novy spOsob uvaZovania Ci perspektiva by mala
neskdr sluzit na kreovanie novych moznosti, ich prehodnocovanie, vol-
bu a praktickd aplikaciu novych postupov, ktoré su kontrolované dalsim
superviznym stretnutim.

v kulture ucenia a rozvoja je délezity na jednej strane individudlny roz-
voj zamestnancov a pracovnych timov, na strane druhej taktiez rozvoj
organizacie ako celku, preto sa supervizor snazi prostrednictvom vyuzi-
vania réznych metdd a technik maximalizovat proces uc¢enia supervido-
vanych, tak aby vysledky boli prinosné pre vsetkych ucastnikov super-
vizneho procesu.

sucastou efektivneho systému hodnotenia st jednak vykony zamest-
nancov a vykon organizacie ako celku, ale aj to, aké vedomosti a zruc-
nosti hodnotené subjekty ziskali, akymi spésobmi ich rozvijali a ako
mo&zu procesy ucenia a rozvoja pokracovat a zlepSovat sa v ich dalsom
pracovnom Zivote.

individudlna a timova supervizia realizovana v kontexte kultury uce-
nia a rozvoja sa okrem uvedeného zameriava aj na spdsoby uvitania
a predstavenia novoprijatych zamestnancov v organizacii a sp6soby po-
moci v pripade zmeny pracovnej pozicie zamestnanca v organizacii Ci
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definitivneho odchodu zamestnanca z organizacie (Hawkins & Shohet,
2016).

Vo vseobecnosti mézeme konstatovat, Ze kultira organizacie mbze pro-
strednictvom podpory rozvoja zamestnancov ¢i explicitnych politik podpo-
rit aj kvalitny vykon supervizie (Davys & Beddoe, 2010; Vito, 2015). V stvis-
losti s kulturou organizdcie a superviziou poukazuju Rusnakova a Chleba-
nova (2020, s. 97) na skutocnost, ze ,vyuZitie kultirnych prvkov organizacie
na modelovanie procesov prace s pracovnikom a klientom sa javi ako ide-
alny smer, ktory moze posunut nielen oblast supervizie v socidlnej préci,
ale zarovern umoznit praktické a postupné kroky k naplneniu poziadaviek,
ktoré kladu na organizacie poskytujuce sociadlne sluzby legislativne vyme-
dzené standardy kvality“. Prave v zmysle zvySovania kvality sluZieb, ktoré
poskytuju organizacie pOsobiace v socidlnej oblasti, moze byt ich kultidra
vhodnym objektom zaujmu v procese supervizie, ktord dokaze vidiet po-
treby zamestnancov, podmienky ovplyvnujuce ich pracovny vykon, ale aj
ich spokojnost v zamestnani z perspektivy kultlry organizécie a je schop-
na pracovat s premennymi organizacie v tejto rovine (Rusnakova & Chle-
banova, 2020). A v konecnom dosledku kultura organizacie, jej poslanie
a postupy su faktormi, ktoré determinuju interakciu medzi supervizorom
a supervidovanym (Kadushin & Harkness, 2014).

1.1.1 Historické suvislosti supervizie organizacie

Historicky vyvoj supervizie organizacie bezprostredne suvisi s rozvojom su-
pervizie ako takej. V nasledujucom texte budeme reflektovat histériu su-
pervizie s primdrnym zameranim sa na historické suvislosti supervizie orga-
nizacie. V relevantnej literatire nachadzame rézne ndzory na vyvoj super-
vizie a teda aj prvé podoby supervizie v socialnej praci. Napriklad Munson
(2002) konstatuje, Ze nie je celkom jednoznacné, kde a za akych okolnosti
vznikol tradi¢ny model supervizie v socialnej praci. Naopak, Tsui (2005) za-
stava nazor, Ze supervizia zacala utvarat svoju histériu ako administrativna
prax charitativnych organizacii uz na zaciatku 19. storocia. Podla Kadushina
a Harknessa (2014) mala supervizia vo svojom ranom vyvoji skor podobu
inSpekcie programov a institlcii ako podobu individualnej supervizie s jed-
notlivymi pracovnikmi zamestnanymi v tychto instituciach. Vo vztahu k su-
pervizii organizacie Munson (2002) zd6raziiuje, Ze supervizia v socialnej
praci bola zamerand na podporu efektivneho fungovania institucii.
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V zmysle tohto zamerania bolo cielom supervizie zabezpedit, aby klienti,
pripadne pacienti boli lieCeni. Niektori autori® zaoberajlci sa historickym
vyvojom supervizie v socialnej praci su presvedcéeni o tom, Ze vyvoj social-
nej prace a supervizie prebiehal sic¢asne. Vychadzajuc zo zakladného ciela
sociadlnej prace ako profesie, ktorym bolo poskytovanie pomoci ¢loveku
v nudzi vykonavanej na principe dobrovolnosti (Payne, 2005), najskor su-
pervizia predstavovala nastroj ucenia. V takejto podobe bola supervizia
realizovana skusenejsim kolegom, ktory dohliadal, pomahal a podporoval
menej skiseného kolegu — zaciatoc¢nika pri osvojovani si vedomosti a zruc-
nosti nevyhnutnych pre vykon jeho prace (Kutzik, 1977). Prave so supervi-
ziou v takejto podobe sa stretdvame pri pociatocnych formach organizova-
nej socidlnej prace, ktorej vznik podnietili aktivity realizované pod ,,zasti-
tou” chudobinskych zakonov (Pierson, 2011). Chudobinské zdkony rovnako
stali aj za vznikom organizacie Charity Organization Societies (dalej len
,C0S*“), zaloZenej v roku 1869 v Londyne. Nasledne sa v roku 1878 jej po-
sobnost rozsirila aj do Severnej Ameriky. Primarnym cielom COS bolo zdru-
Zit rdozne filantropické, dobrovolnicke institicie a skupiny zaoberajlce sa
pracou s chudobnymi v obdobi druhej polovice 19. storocia (Dorey, 2015).
Prevaznu vacsinu dobrovolnikov realizujlcich poradenstvo pre chudob-
nych tvorili prave dobrovolnici pochadzajlci zo strednej spolocenskej vrs-
tvy, ktori nemali s tymto druhom préce Ziadne skisenosti. Z tohto dévodu
bolo nevyhnutné poskytnut im pomoc a podporu zo strany skusenejsich
kolegov pri osvojovani si potrebnych vedomosti a zruénosti (Kutzik, 1977).
V priebehu ¢asu vsak nastala zmena situdcie v COS. Na jednej strane naras-
tal pocet rodin, ktoré potrebovali pomoc, a na strane druhej COS zazname-
navala fluktuaciu dobrovolnikov. Tieto problémy vyvolali nevyhnutnost
vytvorenia systému ziskavania, zaskolovania a riadenia dobrovolnikov. Tie-
to aktivity zacali byt zabezpecované platenymi zamestnancami (Gurteen,
1882), ktori zacali oznacovat ako agenti — supervizori a plnili funkciu stred-
nych manazérov (Smith, 1892). Na zaklade profesionalizacie ¢innosti COS
sa zmenila aj podoba supervizie, ktora podla Schavela (2013, s. 13) ,,zahr-
nala ndbor, organizaciu a dohlad nad mnoZstvom dobrovolnikov a neskér
i platenych pracovnikov. [...] Tradiénou sucastou prace ,toho, ¢o dozeral” —
supervizora, bolo zabezpecit, Zze praca, ktord agentura poskytla prostred-
nictvom dobrovolnikov, bola vykonand spravne a podla uréenych Standar-
dov, ¢o mozno vnimat ako administrativhu — riadiacu funkciu. Ale dlohou

°  Pozri napr. Noble & Irwin (2009); Vaska & Cavojskd (2012).
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supervizorov bolo tiez byt uéitelmi a inovatormi, pretoze v tomto obdobi
bolo potrebné zavadzat standardy a vyvijat nové metddy prace. Kedze dob-
rovolnikov je vidy tazké ziskat, ale jednoduché stratit, potrebovali podpor-
nu superviziu od agenturneho supervizora ako doplnok k administrativne-
mu vedeniu a uéeniu. Ulohou supervizora bolo poradit si s pocitmi zodpo-
vednosti dobrovolnikov ich praci®. Agent — supervizor bol v pozicii adminis-
trativneho zdstupcu konkrétnej organizacie v rdmci COS, bol zodpovedny
za bezproblémové fungovanie organizacie ako celku a taktiez zabezpecoval
zdielanie délezitych informacii medzi organizaciou a dobrovolnikmi (Smith,
1892). Levicka (2020, s. 13) v kontexte supervizie realizovanej v prostredi
COS uvadza, Ze ,,na najnizsej organizacnej Urovni bol termin supervizia po-
uzivany vo vztahu k dobrovolnym spolupracovnikom v zmysle vzdelavacie-
ho a korektivneho nastroja. Agenti — supervizori sa takisto museli zicastrio-
vat na superviznych stretnutiach so svojimi nadriadenymi, pri ktorych su-
pervizia nadobudala charakter metodickej kontroly. Na supervizii sa muse-
li zGlastriovat zamestnanci COS na vsetkych organizaénych Urovniach.
V tomto zmysle mozZno superviziu realizovanu v charitativnych organizaci-
ach oznacit viac za superviziu organizacie ako za individualnu superviziu,
pretoze rozvojom a vedenim supervidovaného sledovala COS zaujmy a po-
treby organizacie”. Na zaklade dejinného vyvoja supervizie, ktory priblizu-
jeme v tejto podkapitole, je podla Tsuia (2005) viac nez mozné, Ze vo svo-
jich zaciatkoch mala supervizia skér administrativny ako vzdelavaci a pod-
porny charakter. Aj ked' sa najCastejSie v historii supervizie objavovala jej
administrativna funkcia, vzdelavacia a podporna funkcia sa zacala uz v na-
sledovnom c¢asovom obdobi, a to pocas prvych rokov 20. storodia, teda
v obdobi, ked' sucasne dochddza k profesionalizacii socidlnej prace. V slvis-
losti s rozvojom supervizie ako takej, ale aj supervizie organizacie v tejto
etape je vyznamnou osobnostou J. R. Brackett®, ktory v roku 1904 vydal
svoju publikaciu Supervision and Education in Charity, v ktorej sa zameral
na superviziu socidlnych subjektov a institucii vykondvanu verejnymi vy-
bormi a komisiami. V tomto obdobi sa supervizia chdpala ako kontrola
a preverovanie rozli¢nych programov a organizacii. Délezitym milnikom vo
VYVoji supervizie bola organizacia prvého vzdelavacieho kurzu v supervizii
v teréne v roku 1911. Tento vzdeldvaci kurz bol podporovany Charity Orga-
nisation Department of the Russel Sage Foundation v Londyne a konal sa

10 Jeffrey R. Brackett bol zarovern vyznamnym predstavitelom COS, posobil ako riaditel
Boston School for Social Workers a taktiez bol zakladatelom a nasledne riaditefom The
Family Service Society (Levicka, 2020).
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pod ,,zastitou” medzinarodne uzndvanej priekopnicky socidlnej prace Mary
Richmondovej (Kadushin & Harkness, 2014), ktora zaroven vydanim publi-
kacie Social Diagnosis v roku 1917 prispela k rozvoju pripadovej socialnej
prace a supervizie v socialnej praci. Supervizia sa v tomto ¢asovom useku
zacala realizovat v podobe individualneho referovania o konkrétnom pripa-
de z praxe (Schavel, 2013). V 20. a 30. rokoch 20. storocia nastavaju v ob-
lasti socidlnej prace ddlezité zmeny, ktoré maju vplyv aj na superviziu. Na
rozvoj pomahajucich profesii za¢ina mat velky vplyv paradigma psychoana-
lytickej tedrie (Munson, 2002). V pripade sociadlnej prace dokonca docha-
dza k integracii dvoch profesii, a to socidlnej prace a psychoanalyzy, ¢o sa
v praxi prejavuje lepSim porozumenim myslienok, pocitov, motivacie
a spravania medzi Ucastnikmi pomahajlceho procesu (socialneho pracov-
nika a klienta), ktoré je inSpirované prave psychoanalytickym myslenim
(Rabinowitz, 1987). Z oblasti psychoanalyzy prenikol do oblasti socialnej
prace aj koncept sebauvedomenia, ktory bol povaZovany za podmienku
poskytovania kvalitnych sluzieb klientom socidlnej prace. Koncept se-
bauvedomenia sa do prace socidlneho pracovnika aplikoval v procese indi-
vidudlnej supervizie, ktord zaroven vnasala porozumenie do osobnych
a afektivnych aspektov supervizie v socidlnej praci (Tsui, 2005). Metdda pri-
padovej prace mala vplyv na realizaciu supervizie aZz do obdobia 50. rokov
20. storocia (Munson, 2002). Napriek tomu, Ze dochadza k zmene zamera-
nia supervizie od psychoanalytickej, intrapsychickej k interakénej, vychov-
nej orientdcii (Bartlova, 2007), niektoré prvky pripadovej prace sa vyskytu-
ju aj v sucasnych formdch supervizie ako napr. poziadavka miéanlivosti
0 obsahu superviznych stretnuti ¢i dyadicky vztah medzi supervizorom
a supervidovanym (Tsui, 2005). V obdobi 40. a 50. rokov 20. storocia sa
v oblasti socidlnej praci zadina objavovat potreba pravidelnej supervizie
pre profesionalnych socidlnych pracovnikov (Austin, 1942). V Eurépe do-
chadza k wvzniku balintovskych skupin!l. Toto obdobie je taktiez

10 vznik balintovskych skupin sa zasluzil Michael Bélint, ktory je jednym zo zakladatelov
supervizie v Eurdpe. Spolo¢ne so svojou manzelkou Enid Balintovou (socidlnou
pracovnickou) zacal v roku 1950 viest vycvikové skupiny pre praktickych lekéarov, taktiez
realizoval vyskumné aktivity s ciefom skvalitnenia svojej vlastnej prace. Jeho zasluhou boli
zaloZzené mnohé narodné balintovské spolocnosti a jeho praca bola prinosna nielen pre
oblast mediciny, ale aj pre iné odbory, a patri k trvalej sucasti profesiondlneho rozvoja
pomahajucich profesiondlov. Balintovské skupiny su v si¢asnom obdobi beznou praxou
v pomahajucich profesiach a niektoré ich prvky su aplikované v skupinovej forme supervizie
zameranej napr. na rozvoj réznych oblasti organizécie, profesie Ci vzdelavania studentov
atd. (Vaska, 2014).
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charakteristické prepojenim teoretickych i praktickych poznatkov supervi-
zie s poznatkami pochadzajucimi z oblasti psychoterapie a psychiatrie. Od
polovice 50. rokov 20. storocia vSak nastava zvrat, pretoze teoretickd zak-
ladfia supervizie sa znova opiera o poznatky pochadzajuce z oblasti spolo-
¢enskych vied, ktoré povazuju problém klienta za socidlny problém. Na
uvazovanie v socialnej praci i supervizii malo velky vplyv aj sformovanie
tedrie systémov (Bartlova, 2007), ktora sa zameriava na systém ako organi-
zovanu komplexnost (Wilkeman, 1982). Kli¢ovym pojmom v tedrii systé-
mov je pojem systém, ktory Bertalanffy (1968, s. 55) charakterizoval ako
,subor vzajomne sa vztahujucich elementov”. Tedria systémov priniesla
nové spOsoby uvaZovania do prostredia réznych oblasti spolo¢enského Zi-
vota, teda aj do oblasti fungovania organizacii. Systémové myslenie sa stalo
vychodiskom pre jeden z pristupov k riadeniu organizacii — systémovy pri-
stup. V systémovom pristupe je ,doraz kladeny na hladanie pri¢in nedoko-
nalosti a ich odstrafiovanie v rémci systému ako celku. [...] Z tohto pohladu
je kazdy systém [...] predovsetkym siborom relaénych vztahov. Na zaklade
vonkajsich zmien a vnutornych interakcii systémy maju schopnost sa dalej
vyvijat a kvalitativne menit” (Trunecek, 2005, s. 32). Rozvoj poznatkov
o procesoch prebiehajucich v organizéaciach i sformovanie tedrie systémov
obohatilo rozvoj supervizie, pretoze supervizie zacali prenikat aj témy tyka-
juce sa samotnej organizacie. Suéastou odbornej pripravy buddcich super-
vizorov sa stala uz koncom 20. storocia predovsetkym v zapadnej Eurdpe,
supervizia tak bola rozsirend o dalSie formy supervizie, a to superviziu ma-
nazérov, timov, programov a organizacie. Tedria systémov prispela k tomu,
Ze od 60. rokov 20. storocia bol ukonceny proces teoretickej diferenciacie
chdpania supervizie. Supervizia sa uz nerozdelovala na tych, ktori sa prio-
ritne zameriavali na psychologicku stranku vztahu pomoci a kladli déraz len
na intrapsychické procesy pracovnika a tych, ktori sa zameriavali na admi-
nistrativne prvky daného problému ¢i situacie a neskér pomery organizac-
ného rozvoja. Supervizia sa zacala zameriavat na prepojenie a skiimanie
réznych savislosti ako napr. organizacia, vztahy, spolo¢ensky kontext a pod.
(Havrdova 2008a). V tomto obdobi taktieZ vznikla v Spojenych statoch Me-
dzindrodna asociacia socialnych pracovnikov a stcasne ako d6sledok silnej
tuzby po profesionalizacii socidlnej prace zacdinaju prebiehat diskusie o pro-
fesiondlnej autondémii (Waldfogel, 1983). Typickymi znakmi dobre rozvinu-
tych profesii boli nezavisla prax a kontinudlne vzdelavanie. Supervizia bola
v tomto ¢ase niektorymi socialnymi pracovnikmi vnimana ako urazka ich
profesionalneho postavenia (Austin, 1942), ¢o bolo podnetom neskorsieho
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odklonu od systému pravidelnej supervizie k autonédmnej praxi (Tsui, 2005).
V oblasti socidlnej prace dominuje myslienka ,,staraj sa o seba sdm“ a vyvoj
supervizie ustupuje do Uzadia (Bartlova, 2007) a v 70. a 80. rokoch 20. sto-
roCia sa rozvija popri priprave kvalifikovanych psychoterapeutov (Vaska,
2014). Toto obdobie je vyznamnym pre rozvoj supervizie na Gzemi Cesko-
slovenska, pretoZe v institute pre vzdeldvanie v psychoterapii — SUR? je
realizovana balintovskd a skupinova supervizia (Gabura, 2018). V eurép-
skom priestore v obdobi od 70. rokov 20. storocia zacal byt pojem supervi-
zia chapany vo vztahu s externou formou supervizie, ktora mala pravdepo-
dobne vzdeldvaci charakter, ale bola vykondvand nezavisle od riadiacej
Struktury (Havrdovd, 2008a). V 80. rokoch 20. storocia nastupuju neolibe-
ralne paradigmy, vychadzajuc z ktorych vlada a komunita zacéina od organi-
zécii poskytujucich sluzby fudom poZzadovat efektivne vyuZivanie finané-
nych zdrojov. Poskytovanie finan¢nych prostriedkov tymto organizaciam je
podmienené vyhodnocovanim vysledkov poskytovanych sluzieb. Kvalita
poskytovanych sluZieb je zavisla nielen od zruénosti pomahajucich profesi-
onalov, ale aj od uZivatelov sluzieb a institucii zabezpecujucich prerozdelo-
vanie finan¢nych prostriedkov (Morgan & Payne, 2002). Vplyv tychto para-
digiem bol citelny aj v supervizii, od ktorej sa o¢akavalo preferovanie admi-
nistrativneho zamerania supervizie za Ucelom poskytovania efektivnych
sluzieb klientom organizacii. Neoliberalne paradigmy nemali vplyv len na
prakticky vykon supervizie v socidlnej praci, ale aj na teoretické vymedze-
nie supervizie, comu nasvedcuje aj zmena jednotlivych definicii supervizie
v Encyklopédii socialnej prace v priebehu rokov 1965 az 1987. V roku 1965
bola v predmetnej encyklopédii supervizia charakterizovana ako vzdelavaci
proces, neskor v rokoch 1971 az 1987 bola oznacena ako integracia admi-
nistrativnej a vzdeldvacej funkcie. Odhliadnuc od definicii supervizie je ne-
vyhnutné zddraznit, Ze supervizia v socidlnej praci ma pruzny charakter, ¢o
znamena, Ze dochadza k jej diferenciacii na zaklade charakteru sluzieb,
v ktorych kontexte sa realizuje (Tsui, 2005). V tomto obdobi sa taktiez roz-
vijali a ukotvili normy a predpisy, vdaka ktorym bolo mozné riadit

12 SUR je oznacenim pre systém vycviku v psychoterapii, ktory bol vytvoreny trojicou doc.
MUDr. Jaroslav Skéla, PhDr. Eduard Urban a MUDr. Jaromir Rubes. Tento vycvikovy systém
je zaloZeny na principoch terapeutickej komunity s viacerymi skupinami. Vedenim kazdej
skupiny su povereni dvaja terapeuti alebo lektori opaéného pohlavia, ktori pracuju pod
superviziou veduceho skupiny. Tieto skupiny sa pravidelne stretdvaju 1- aZ 2-krat rocne
v priebehu 4-5 rokov (Kalina et al., 2001). BlizSie informacie o SUR pozri webové sidlo
http://sur.cz/.
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a koordinovat socialnu pracu na $tatnej trovni, ¢o sa do istej miery chapalo
ako nahradenie supervizie. Problematika supervizie sa stava témou, ktorou
sa zacinaju zaoberat ¢asopisy, ako napr. Supervision (Bartlova, 2007). Toto
obdobie je vyznamné pre rozmach supervizie v rémci ndsho Uzemia. Super-
vizia prenikla do oblasti poradenstva predovsetkym manzelského a pred-
manzelského, bola zaloZena Slovenska Balintovska spolocnost®® (Vaska,
2014). V balintovskej supervizii nebola organizacii supervidovaného veno-
vana prilisna pozornost, preto sa realizovala len sporadicky (Gabura, 2015).
Supervizia ako taka sa na nasom Uzemi zrodila zasluhou J. Sturovej, J. Ga-
buru a J. KoZznara — odbornikov, ktori sa zaoberali organizaciou a realizaciou
pravidelnych vzdelavacich a vycvikovych stretnuti a sucasne prekladom
a publikovanim odbornej literatury tykajucej sa tejto problematiky. Vycvik
prvej skupiny supervizorov prebehol uz zaciatkom 90. rokov 20. storocia
a to pod zastitou V. Hlavenku a J. Gaburu (Gabura, 1999). KedZe supervizia
zaznamenala najvacsi vzostup popri vzdelavani a priprave kvalifikovanych
psychoterapeutov, ktori prevazne vykonavali svoju ¢innost vo forme suk-
romnej praxe, v supervizii sa organizaénému kontextu nevenovala Ziadna
pozornost. Organizaciam sa zacala venovat pozornost v suvislosti s rozvo-
jom pomahajucich profesii, ktoré sa kreovali a do sicasnosti sa realizuju
v organizanom kontexte. Ide napr. o socidlnu pracu, oSetrovatelstvo, nie-
ktoré formy poradenstva a pod. V tychto organizacidch bola supervizia su-
¢astou vedenia a riadenia zamestnancov organizacie v priebehu vykonu ich
pracovnej ¢innosti, pripadne ako samostatny proces zamerany na externu
podporu profesionality zamestnancov a ich celoZivotného vzdeldvania. Su-
pervizor tak zastaval vo vztahu k organizacii rézne pozicie a funkcie, od
priamej zodpovednosti za zabezpecenie dblezitych Cinnosti organizacie az
po zodpovednost za priebeh pripadovej supervizie (Havrdova, 2008a). Na
Uzemi SR sa o supervizii v podobe, ako ju pozname dnes, zacalo hovorit az
od roku 1999, ked' bol na podnet slovensko-nemeckej pracovnej skupiny
Ministerstvom prdce socidlnych veci a rodiny SR uskutoéneny projekt vzde-
lavania prvej skupiny supervizorov v socialnej praci. Pripravu a vzdelavanie
buducich supervizorov v sucasnosti zabezpecuje niekolko subjektov!‘.

13 Za zaloZenim Slovenskej Balintovskej spoloc¢nosti stali P. Breier, J. Koznar, J. Hasto,
V. Hlavenka a J. Gabura. Vychodiskom jej vzniku bola Balintovska supervizia, ktord sme
pribliZili v pozndmke pod Ciarou €. 11.

14 Vzdelavanie a pripravu buducich supervizorov zabezpecuju podla Ministerstva skolstva,
vedy, vyskumu a Sportu SR tieto organizacie: Coachingplus, Institut dalSieho vzdelavania
socialnych pracovnikov, ktory je suéastou Vysokej $koly zdravotnictva a socidlnej prace
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Medzi prvé subjekty patrilo oblianske zdruZenie Asociacia supervizorov
a socialnych poradcov, ktoré zacalo zabezpecovat pripravu a vzdelavanie
buducich supervizorov v Bratislave od roku 2001 (Vaska, 2014). Aj ked' sa
supervizia stala sucastou kultiry organizacie osvietenych organizacii, su-
pervizia postupne zacala narazat na problémy, ktoré boli zapri¢inené sa-
motnou organizaciou, ako napr. komunika¢nymi vzorcami a sp6sobmi rie-
Senia problémov v organizacii ¢i systémom riadenia organizacie atd. Tieto
problémy sa stali podnetom k zapojeniu organizdcie do supervizneho pro-
cesu, ktoré bolo nasledne upevnené ustanovenim supervizie ako zdkonnej
povinnosti niektorych organizacii pdsobiacich v sociadlnej oblasti (Gabura,
2015). O supervizii sa od roku 2005 zmiernoval najskor zdkon NR SR
¢. 305/2005 Z. z. o socialnopravnej ochrane deti a socialnej kuratele
a o zmene a doplneni niektorych zdkonov a postupne ho nasledovali dalsie
zakony, a to zdkon NR SR ¢. 448/2008 Z. z. o socidlnych sluzbach a o zmene
a doplneni zdkona ¢. 455/1991 Zb. o Zivnostenskom podnikani (Zivnosten-
sky zakon) v zneni neskorsich predpisov, zakon NR SR €. 219/2014 Z. z. o0 so-
cidlnej praci a o podmienkach na vykon niektorych odbornych ¢innosti
v oblasti socidlnych veci a rodiny a o zmene a doplneni niektorych zakonoy,
ale aj dalSie predpisy a normy ako Eticky kédex socidlneho pracovnika
a asistenta socidlnej prace Slovenskej republiky, Eticky kddex supervizie
a Zbierka rozkazov generalneho riaditela Zboru vazenskej a justi¢nej straze
(Rozkaz ¢. 57 o zabezpeceni skupinovej supervizie v Zbore vazenskej a jus-
ticnej straze). Aktudlne platnej legislative a dalSim normam a predpisom sa
blizSie zaoberame v podkapitole 1.2 Legislativne a etické dimenzie supervi-
zie organizacie.

Na zaklade historického prierezu, ktory sme pribliZili v tejto podkapitole,
mébzeme konstatovat, Ze supervizia organizacie ako jedna z foriem super-
vizie sa sice rozvijala v rdmci supervizie ako komplexného systému, ale ako
samostatnej forme jej zacala byt venovana pozornost zo strany odbornej
verejnosti v oblasti socidlnej prace len v priebehu poslednych rokov. Z toh-
to dévodu ju mozeme povazovat za novo sa vytvarajuce formy supervi-
zie, ktoré je potrebné skimat a doplnit uz existujice poznatky o vhodné
a v praxi aplikovatelné rdmce.

sv. Alzbety v Bratislave, Spolo¢nost pre rozvoj socidlnej prace a Business & Management
Consulting, s. r. 0. Niektoré z uvedenych organizacii sa zaoberaju aj realizaciou vzdelavacich
programov zameranych na rozvoj kompetencii supervizorov ako napr. Asociacia supervizorov
a socidlnych poradcov a Coachingplus. (www.minedu.sk)
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1.1.2 Legislativne a etické dimenzie supervizie organizacie

Délezitou sucastou historického vyvoja supervizie v socialnej praci na Uze-
mi SR bolo jej zapracovanie do legislativy usmerniujlcej vykon socidlnej
prace v praxi. Ako uvadzame v texte vyssie, supervizia sa prvykrat objavila
v zakone NR SR €. 305/2005 Z. z. o socidlnopravnej ochrane deti a social-
nej kuratele a o zmene a doplneni niektorych zakonov, ktory uvadzal, ze
»,na ucel zvySovania profesionality prace v zariadeni zariadenie vypracuva
a uskutocnuje program supervizie” (§ 47 ods. 7). Prvotné ukotvenie super-
vizie v ramci tohto zdkona vyznamne ovplyvnilo vnimanie supervizie v pra-
xi socidlnej prace, pretoze postupne sa dostala do povedomia odbornikov
pbsobiacich v praxi a zacala byt déleZitou sic¢astou socialnej prace. Prvotné
ukotvenie supervizie v tomto zdkone malo vSak vyrazné nedostatky, preto-
Ze zakon presne neurcoval frekvenciu superviznych stretnuti a dokonca ani
to, kto a za akych podmienok mdze superviziu vykonavat. V dosledku tych-
to nejasnosti tykajucich sa supervizie ¢asto dochddzalo k tomu, Ze super-
vizia bola zamestnancami vnimana ako nastroj kontroly zo strany vedenia
organizacii (Vaska, 2014). Na nejasnosti tykajuce sa realizacie supervizie
reagovala novelizacia zakona, ktord bliZsie Specifikovala vykon supervizie,
a to tym, Ze ustanovila frekvenciu superviznych stretnuti, kvalifikacné po-
#iadavky, ktoré musi splfiat osoba vykonavajuca superviziu pre organizacie
posobiace v tejto oblasti. V stic¢asnosti zakon NR SR ¢. 305/2005 Z. z. o so-
cialnoprdvnej ochrane deti a socidlnej kuratele a o zmene a doplneni niekto-
rych zakonov ustanovuje superviziu ako jednu z nevyhnutnych podmienok
udelenia akreditacie zariadeni poskytujucich sluzby v oblasti socidlnoprav-
nej ochrany deti a socidlnej kurately. Akreditaciu tychto zariadeni udeluje
akreditacna komisia, ktord hodnoti program supervizie za predchadzajuci
kalendarny rok a ndlezitosti programu supervizie ustanovuje vo VSeobecne
zavaznom predpise Ministerstvo prace, sociadlnych veci a rodiny SR (zakon
NR SR ¢.305/2005 Z. z. o socidlnopravnej ochrane deti a socidlnej kuratele).
Supervizia sa postupne stala sucastou dalSich délezZitych zakonov v social-
nej oblasti. Daldim zakonom bol zdkon NR SR €. 448/2008 Z. z. o socialnych
sluzbach a o zmene a doplneni zakona ¢. 455/1991 Zb. o Zivnhostenskom
podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni neskorsich predpisov, ktory v su-
Casnosti ustanovuje superviziu ako povinnost pre poskytovatelov social-
nych sluzieb a v zmysle tejto poziadavky uvadza, Ze , poskytovatel socidlnej
sluZzby je povinny na ucel zvysenia odbornej Urovne a kvality poskytovane;j
socialnej sluzby vypracovat a uskutocriovat program supervizie” (§ 9 od-
sek 12 zdkona ¢. 448/2008 Z. z. o socialnych sluzbach). Tato podmienka sa
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vsak netyka vietkych druhov sluzieb?®, ktoré organizacie poskytujui. Tento
zakon rovnako vymedzuje kritéria, ktoré musi spifiat osoba vykonavajuca
superviziu pre organizacie poskytujuce sociadlne sluzby. Za i¢elom zvySova-
nia kvality poskytovanych socialnych sluZieb je u poskytovatelov socialnych
sluzieb pravidelne realizované hodnotenie podmienok kvality poskytova-
nej socidlnej sluzby, pripadne sluzieb. V procese hodnotenia kvality sluzieb
poskytovanych organizaciou je supervizia jednym z dolezitych indikatorov,
ktoré urcuju, ¢i poskytované sluzby su v sulade s potrebami klientov a v su-
lade s cielmi poskytovanych socidlnych sluzieb. Dolezitym indikatorom je
aj vo vztahu k zamestnancom v zmysle zvySovania odbornej spdsobilos-
ti a ich dalSieho vzdelavania, ¢im taktiez prispievaju k zvySovaniu kvality
sluZieb, ktoré organizacia poskytuje (zakon NR SR ¢. 448/2008 Z. z. o so-
cidlnych sluzbach). Superviziu ako neodmyslitelnd sucdast prace socialneho
pracovnika ustanovil aj zakon NR SR ¢&. 219/2014 Z. z. o socialnej praci
a o podmienkach na vykon niektorych odbornych ¢innosti v oblasti so-
cialnych veci a rodiny a o zmene a doplneni niektorych zakonov, v ramci
ktorého je supervizia nevyhnutnou podmienkou na vydanie povolenia na
vykon samostatne] praxe socialneho pracovnika. Od socialneho pracovnika
v pozicii ziadatela o povolenie sa pozaduje, aby mal zabezpecenu super-
viziu na vykon samostatnej praxe. Supervizia pre tieto uéely musi byt za-
bezpetena osobou spliiajucou podmienky, ktord ustanovuje tento zékon.
Socidlny pracovnik je zaroven povinny k Ziadosti o vydanie povolenia na
vykon samostatnej praxe priloZit pisomne vypracovany spdsob zabezpede-
nia supervizie v ramci vykonu svojej samostatnej praxe.

Prakticky vykon sociadlnej prace nezodpoveda len usmerneniam, ktoré vy-
plyvaju z aktudlne platnej legislativy, do ktorej je supervizia zahrnuta ako
dolezita sucast sociadlnej prace, ale rovnako zodpoveda usmerneniam, kto-
ré sa dotykaju etickej roviny vykonu socialnej prace. Z tohto dévodu bola
supervizia zahrnuta aj do Etického kédexu socialneho pracovnika a asis-
tenta socialnej prace Slovenskej republiky (dalej len , eticky kodex”), kto-
ry bol v roku 2015 prijaty valnym zhromazdenim Slovenskej komory soci-
alnych pracovnikov a asistentov socidlnej prace. V ramci etického kddexu

15 Zakon NR SR €.448/2008 Z. z. o socialnych sluzbach zmene a doplneni zakona €. 455/1991
Zb. o zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni neskorsich predpisov presne
vymedzuje sluzby, na ktoré sa nevztahuje podmienka vypracovania a uskutoéfiovania
programu supervizie.
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nachadzame superviziu vo vyzname jedného z nevyhnutnych krokov pro-
fesionalnej a osobnej starostlivosti o seba kazdého socidlneho pracovnika,
zaroven superviziu povazuje za jeden z ndstrojov, ktoré méze socialny pra-
covnik a asistent socidlnej prace vyuzit v procese etického rozhodovania
a pri rieSeni etickych problémov a dilem. V suvislosti s etickou dimenziou
vykonu prdce socidlneho pracovnika je délezité zachovanie zasady socialnej
spravodlivosti®®, ktora ma byt zakladnym pilierom pre spravanie a konanie
socidlneho pracovnika. V tomto zmysle mb6ze prave supervizia okrem iného
poskytnut socidlnemu pracovnikovi priestor na reflektovanie dodrZiavania
tejto zasady vo svojej praci. SU¢asna pozicia a vyznamné postavenie super-
vizie v socialnej praci st jasnym potvrdenim toho, Ze aj supervizia musi byt
vykonavana v poZzadovanej kvalite, na ¢o reaguje Eticky kddex supervizie
(dalej len ,eticky kddex”), ktory bol prijaty'’ v roku 2018. Eticky kédex su-
pervizie sa zameriava na definiciu supervizie; kompetencie a dalsie vzdela-
vanie supervizora rovnako aj na vyznamné prvky supervizie, ktoré sivisia
s etickym vykonom supervizie, a to: etickl zodpovednost supervizora vo
vztahu k supervidovanym, ich klientom a organizaciam, kde je vykonavana
supervizia, a etickl zodpovednost supervizora vo vztahu ku kolegom a pro-
fesii. V stvislosti s etickym kédexom mozno uviest aj konitatovanie Simeka
(2004, in Simek, 2004, Ed.), ktory uvadza, 7e ddlezitym predpokladom kva-
litnej superviznej prace je pozornost venovana etike — tak ako etike samot-
ného supervizneho procesu, tak aj etike dosledkov prace s klientmi. Etické
pravidld su vacsinou formulované do etického kédexu supervizie, ale su
len najzdkladnejSim vodidlom a zavaznym predpokladom. Autor upozor-
nuje, Ze ich dodrziavanie patri ku kvalifikacii supervizora. Pre superviziu
mozno v suvislosti s etickym kédexom naformulovat tri roviny. Prvou je
etika supervizora, druhou etika supervidovaného a tretou téma etiky v su-
pervizii. Supervizor by mal reSpektovat etické principy a dodrziavat eticky
kédex. Poziadavky z etického kédexu viak nevyplyvaju len pre samotného

16 Problematike socidlnej spravodlivosti ako zasade socialnej politiky a socialnej prace sa
venuju autori Jusko, Stachori a Vrtova (2019).

17 Uvedeny eticky kédex bol doposial na Slovensku prijaty ako zavazny Instititom
dalsieho vzdelavania socialnych pracovnikov V5ZaSP sv. Alibety v Bratislave, organizaciou
Coachingplus, Spolo¢nostou pre rozvoj socidlnej prace a svojim ¢lenom ho odporudila
Slovenska komora socialnych pracovnikov a asistentov socialnej prace (Matel, 2019). Pozn.
autora: Eticky kédex je vsak vyuZivany a respektovany aj supervizormi — absolventmi dalsich
vzdeldvatelov v supervizii v pomdhajtcich profesidch.
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supervizora, ale aj pre cely supervizny proces a vSetkych aktérov supervi-
zie'®. Vzajomny vztah medzi etikou a superviziou sa tyka povinnosti super-
vizora dodrziavat moralku, mravnost a hodnoty profesie, v naSom pripade
etiku v socidlnej praci.

Okrem vyssie uvedenych dokumentov je supervizia aj sucastou Zbierky
rozkazov generalneho riaditel'a Zboru vazenskej a justi¢nej straze, v ramci
ktorej konkrétne Rozkaz ¢. 57 o zabezpeceni skupinovej supervizie v Zbore
vazenskej a justi¢nej straze urcuje zasady skupinovej supervizie prislusnikov
zboru, ktori vykondvaju Statnu sluzbu v priamom kontakte s obvinenymi
a odsudenymi. Tento rozkaz zaroven ustanovuje, ktoré osoby maju byt Gcast-
nikmi supervizie; maximalny pocet Ucastnikov supervizie; frekvenciu super-
vizie; organizaciu skupinovej supervizie a v neposlednom rade poziadavky,
ktoré musi splfiat supervizor vykonavajtici superviziu v tejto oblasti®®.

Supervizia je rovnako dolezitym prvkom praktického vzdelavania buducich
socialnych pracovnikov, a preto je sic¢astou minimalnych standardov odbor-
nych praxi v odbore socialna praca (Vaska, 2015; http://avspsr.weebly.com/).

Je zrejmé, Ze aj vdaka svojej pozicii v rdmci historického vyvoja socidlnej
prace sa supervizia postupne sformovala do profesiondlnej podoby, stala
sa sucastou fundamentalnych zakonnych Uprav i dalsich strategickych do-
kumentov v oblasti socidlnej prace a v poslednych rokoch je predmetom
zaujmu mnohych vyskumov, ktoré su potvrdenim dolezitého postavenia
supervizie v oblasti vzdelavania i praxe socidlnej prace.

1.2 Formy a pristupy v kontexte supervizie organizicie

Supervizia organizacie je Specifickou formou supervizie nielen preto, Ze pri
jej realizacii je do supervizneho procesu zapojena celd organizacia ako ce-
lok, teda zamestnanci pOsobiaci na réznych Urovniach organizécie, ale aj
z dévodu, Ze v jej priebehu mozno aplikovat rozne dalsie formy supervizie
(napr. individudlna, skupinovd, timova ¢i supervizia tandemu) i pristupy.

18 QOtazkami etiky v supervizii (aj v kontexte s vykonom supervidovanej odbornej praxe
Studentov pomahajucich profesii a vykonu odbornej praxe v organizacidach pésobiacich
v socialnej sfére) sa zaoberaju napr. MojziSova (2002); Brnula (2008); Kamanova (2009).
K etickym principom v supervizii pozri viac aj Vaska (2014); Matel (2019).

19 Pozri viac Klesken (2020).
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Predtym ako sa budeme zaoberat jednotlivymi formami a pristupmi,
ktoré mézu byt vyuZité v supervizii organizacie, je potrebné vyjasnit, ¢o
v tomto kontexte rozumieme pod pojmami formy a pristupy. V désledku
skutocnosti, Ze sa zaoberdme ,formami supervizie v socidlnej praci“, sme
v obsahovom vyjasfiovani tohto pojmu vychdadzali z vymedzenia ,foriem”
samotnej socialnej prace. Levicka (2006, s. 93) chape formu socialnej pra-
ce ako ,ustdlenu jednotku profesiondlneho posobenia, ktord ma pevnu
Struktdru a ustdlend vonkajsiu podobu, ktora sa vyvinula v priebehu praxe
a je menitelna podla zmien, ktorymi prechadza prax. Forma je vysledkom
profesionalnej volby jej realizatora — socidlneho pracovnika, ktory si ju voli
nielen vzhladom na ciel svojej prace, ale predovsetkym je odvodzovana od
jeho odbornych schopnosti a od potrieb a moZznosti svojich klientov”, Me-
dzi zakladné formy socialnej prace zaraduje socidlnu pracu s jednotlivcom,
socialnu pracu so skupinou a socidlnu pracu s komunitou (Levicka, 2006).
Vo vztahu k formam supervizie Vaska (2014, s. 41) uvadza, Ze ,za formu
supervizie mbzeme povazovat spdsob, v akom prostredi, s akym poétom
Ucastnikov a ako sa supervizia uskutocriuje”. Schavel (2013, s. 23) formu
supervizie vymedzuje , ako prostriedok, ndstroj, prejav, opak obsahu, nieco
¢o vnimame ako vonkajsiu podobu”. V literature, ktord sa zaobera prob-
lematikou supervizie, sa vSak stretdvame s problémom, Ze niektori autori
oznacuju formy supervizie inou terminoldgiou ako napr. typy supervizie?,
modely supervizie?!, druhy supervizie?? ¢i dokonca formaty supervizie®.
Pre potreby nasej monografie budeme akceptovat a pouzivat pojem ,for-
ma supervizie” reSpektujic vyssie vymedzené charakteristiky tohto pojmu.
K rovnakému problému dochddza aj v pripade pojmu ,,pristup v supervizii“,
ktory byva ¢asto zamienany za pojem ,,model v supervizii“. Pojem ,,pristup”
v socidlnej praci Matousek (2011, s. 24) definuje ako , preferované nasta-
venie pracovnika, resp. organizacie a vSeobecne uréeny rozsah a ciel prace.
[...] Pristupom je snaha o uschopnenie klienta“. V anglosaskom prostre-
di sa pojem ,pristup” pouziva vo vztahu k tedriam socialnej prace, ktoré
predstavuju vychodiskovy rdmec prace socidlnych pracovnikov i organizacii
(Matel, 2013). V supervizii ,pod pristupom mozno rozumiet konkrétny po-
uzivany a Casto aj preferovany sp6sob prace so supervidovanym za pozi-
tia réznych foriem, metdd a technik prace v kontexte osobnych (osobna

20 Pozri napr. Gabura (2018).

21 Pozri napr. Tsui (2005); Bartlova (2007).
22 Pozri napr. Havrdova (2013).

3 Pozri napr. Milne & Oliver (2000).
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analyza, sebareflexia a pod.), ¢asovych (praca s minulostou, pritomnostou
a pod.), ulohovych (domace ulohy, tréning a pod.) a vztahovych (uditel' —
zZiak, lekar — pacient a pod.) rdmcov. Prostrednictvom aplikovania akého-
kolvek pristupu ziskavame moznost preniknut do podstaty problému, di-
lemy a dosiahnut stanoveny ciel, otvarat nové efektivne ,pracovné obzo-
ry‘ supervidovanému a zaroven tak zabranit poskodeniu klienta. Pristup
v supervizii je vyuzitelny v rdmci modelu” (Vaska, 2014, s. 62-63). Kedze
jednotlivé pristupy su reflexiou charakteru prace s klientom v akomkolvek
poradenskom ¢i psychoterapeutickom procese, supervizor by mal rovnako
ako psychoterapeut, poradca ¢i socidlny pracovnik disponovat a orientovat
sa v zodpovedajucich teoretickych vychodiskach niektorych v jeho préaci
aplikovatelnych psychoterapeutickych a poradenskych prudoch ¢i sme-
roch. Poznanie niektorych vyuzitefnych pridov a smerov méze podporit
profesionalitu supervizora (Schavel, 2013). Pristupy v supervizii, ktoré su
vymedzené na zéklade konkrétnych psychoterapeutickych a poradenskych
smerov a prudov su vysledkom snahy zameranej na vytvorenie ucelenej
koncepcie supervizie. Odbornici zaoberajlci sa teoretickymi koncepciami
supervizie zastdvaju ndzor, Ze v supervizii sa supervizori stretdvaju so Siro-
kym spektrom tém, problémov ¢i dilem, ktoré nie je mozné riesit aplikova-
nim jedného univerzalneho konceptu (tedrie). V tomto kontexte odbornici
z praxe konstatuju, Ze rézne pracovné postupy modzu poméahat naplnit rov-
naky ciel, ktorym je spokojnost klienta a profesionalny rozvoj supervidova-
ného (Gabura, 2018). Popri pristupoch su v supervizii v socidlnej praci vy-
uzivané aj modely, ktoré su podobne ako pristupy aplikovatelné v réznych
formach supervizie. ,Modelmi“ v tedrii a praxi socidlnej prdce rozumieme
,ramce, ktoré stanovuju presnu postupnost krokov, ktoré je potrebné vy-
konat, ked' ¢elime konkrétnej situacii (Payne, 2014, s. 8). V porovnani s te-
Oriou socialnej prace disponuje model s mensou schopnostou vysvetlenia
problémovych situacii klienta (Chenoweth & McAuliffe, 2008). Podla Vasku
(2014, s. 63) je modelom v supervizii ,komplexne spracovany postup (ktory
ma svoju Struktiru, fazy a pod.) realizovatelny v réznych formach supervi-
zie. Model v supervizii slUZi na udrZzanie Struktlry supervizneho procesu.
Struktdra viak nemusi byt striktne dodrziavana, pokial si to tak situacia ne-
vyzaduje a samotni aktéri supervizie sa s tym stotozriuji. Naro¢nost proce-
sov objavujucich sa v jednotlivych krokoch (fazach, Struktdrach) v supervizii
si vyzaduje zrozumitelnost. Prostrednictvom modelu sa vytvéra zjednodu-
Send, ¢asto velmi logickd schéma supervizneho procesu ako celku.” Modely
v supervizii predstavuju dynamické systémy, ktoré prindsaju do supervizie
nielen poznatky, ale aj vymedzenie zrozumitelnej Struktldry a smerovania
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supervizneho procesu, taktiez poskytuju ucastnikom supervizie pocit bez-
pecia a redukuju nahodny eklektizmus (Gabura, 2018). Napriek uvedené-
mu rozdielnemu obsahovému vymedzeniu terminov ,,pristup” a ,,model”
sa Vv literature?* stretdvame s ich zamienanim. V nasej monografii nebude-
me stotoZfiovat ,pristup” s ,modelom®, ale budeme akceptovat vyssie $pe-
cifikované charakteristiky tychto terminov. V nasledujucich podkapitolach
sa budeme venovat formam a pristupom v kontexte supervizie organizacie,
modelmi sa budeme zaoberat neskor v podkapitole 1.3 Modely supervizie
organizacie, v ramci ktorej doplnime modely supervizie vymedzené v lite-
ratire o modely, ktoré boli konstruované na zadklade vysledkov vyskumu,
ktory prebiehal od novembra 2018 do mdja 2019 a bol realizovany v sulade
s vedeckym projektom VEGA ¢. 1/0374/18 , Kreovanie modelu supervizie
organizacie ako Specifickej formy v systéme supervizie v socidlnej praci”.

1.2.1 Formy supervizie vyuZitel'né v kontexte supervizie organizacie

V tejto Casti budeme 3pecifikovat tie formy supervizie, ktoré s vyuzitelné
Vv supervizii organizacie. Jednotlivé formy supervizie mézeme podla Scha-
vela (2013) a Vasku (2014) klasifikovat na zaklade nasledujdcich kritérii:

a) z hladiska poctu supervidovanych?:

¢ Individudlna supervizia — predstavuje Struktirované (vopred planova-
né a Casovo ohrani¢ené) stretnutie supervizora s jednym supervidova-
nym, v rdmci ktorého sa obaja Ucastnici supervizneho procesu zaoberaju
vopred dohodnutou témou alebo problémom. Uéelom tohto stretnutia
je reflexia praxe supervidovaného a jej ohodnotenie, ktoré ma smero-
vat k profesiondlnemu rastu supervidovaného (Schavel, 2013). Vyho-
dou individualnej supervizie je hlavne skuto¢nost, Ze supervizor pracuje
s jednym supervidovany, a tak moze plnu pozornost venovat individu-
alnym pracovnym témam ¢i problémom supervidovaného a tym usku-
tocnit aj ich hlbsiu analyzu. Supervidovany sa moze citit v dyadickom
vztahu bezpecnejsie, preto je otvorenejsi a ma priestor podrobnejsie

2 Pozri napr. Pearson (2006); Bernard & Goodyear (2009); Schavel (2013); Pagdin (2013);
Callifronas, Montaiuti & Nina (2017); Dugmore, Partridge, Sethib & Krupa-Flasinskab
(2018).

% Do foriem supervizie z hladiska poctu supervidovanych zaradujeme aj superviziu
organizacie, ktoru blizSie charakterizujeme v podkapitole 1.1 Teoreticko-metodologické
vychodiska supervizie organizacie.
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reflektovat svoju situaciu ¢i problém a taktiez sa mdze opatovne vratit
k relevantnym pracovnym skusenostiam. Ulohou supervizora je stimu-
lovat pracovnu situdciu ¢i problém supervidovaného, tak aby superviz-
ne stretnutia smerovali k dosiahnutiu pozitivnej zmeny. V tejto forme
supervizie sa supervizor a supervidovany mozu zaoberat témami, ktoré
sa tykaju prace a vztahov supervidovaného s klientmi, problémov pri
praci s klientmi, hladania moznosti rieSenia novych pracovnych uloh,
sebaponimania supervidovaného a jeho pracovnych potrieb, vztahu
supervizora a supervidovaného, ale aj vztahu so spolupracovnikmi
a nadriadenymi pracovnikmi, pracovnych podmienok supervidovaného
a pod. (Gabura, 2018).

e Skupinova supervizia — je supervizia 3 az 12 0s6b?, ktoré spaja spoloc-
ny pracovny zaujem. Cielom skupinovej supervizie je vytvorit vhodny
priestor pre reflexiu pracovnej ¢innosti (Havrdova, 2008a), ¢im je umoz-
nené supervidovanym sledovat kvalitu svojej vlastnej praxe prostred-
nictvom poskytnutej spatnej vazby zo strany supervizora a ostatnych
Ucastnikov supervizie (Bernard & Goodyear, 2009), ¢o vedie k procesu
ucenia sa Ucastnikov supervizie v suvislosti s ich pracovnymi témami,
problémami ¢i dilemami (Havrdova, 2008a). Vyhodou skupinovej su-
pervizie je, Ze Setri Casové, financné i personalne zdroje a skupina vy-
tvara podpornu atmosféru, ktora méze poméct supervidovanym pre-
konat strach pri zdielani svojich pracovnych skusenosti, pretoze zistu-
ju, Ze ostatni ¢lenovia skupiny sa stretdvaju s podobnymi problémami.
Skupinova supervizia moze taktiez poskytnut Siroku skalu pracovnych
skusenosti, a tak je vacSia pravdepodobnost, Ze supervidovany najde
niekoho, kto bude vediet porozumiet situacii, ktorej momentalne celi
(Hawkins & Shohet, 2014). Skupinova supervizia umoZiuje supervizo-
rovi vyuzivat Siroku $kalu pracovnych postupov, metdd a technik (Scha-
vel, 2013), ktoré zefektiviiuju pracu v superviznej skupine.

¢ Tandemova supervizia — je Specifickad tym, Ze sa na nej podla Gaburu
(2018, s. 159) ,,zvycajne zucastnuje dvojica pracovnikov, ktori spolupra-
Cuju na rieseni spolo¢ného pripadu. V nasich podmienkach to moze byt
napriklad socidlny pracovnik a psycholdg, ktori pracuju v prirodzenom
prostredi klienta (rodina, ulica) alebo [...] v pobytovom zariadeni pre
klientov (socidlne zariadenia)”. Tandemova supervizia vyuZiva prvky

26 Pozn. autora: Optimdlny pocet pre skupinovu superviziu je 10-12 ucastnikov, v on-line
priestore je optimdlny pocet 6-8 ucastnikov supervizneho procesu.
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b)

individualnej supervizie a poskytuje moznost vyuZitia réznorodosti, ale
aj podobnosti perspektiv a postupov aplikovanych pri rieSeni jedného
pripadu v jednom momente. Superviziu tandemu vyuziva dvojica pra-
covnikov za Uc¢elom svojho profesionalneho rastu a to v pripade, Ze sa
priebehu ich prace s klientmi objavia spolo¢né alebo individualne prob-
Iémy Ci dilemy (Vaska, 2014). V ramci tejto formy supervizie sa najcas-
tejSie objavuju témy roli v procese prace s klientom a profesiondineho
vztahu dvojice pracovnikov navzajom, ale zarover sa v superviznom
procese identifikuju odlisnosti vztahu a pristupu oboch pracovnikov
smerom ku klientom (Vaska, 2017a).

Timova supervizia — sa zameriava na superviziu timov, ktoré mézeme
charakterizovat ako skupinu fudi, ktord je vzdjomne prepojend spo-
lo¢nymi cielmi a kolektivne sa podiela na plneni spolo¢nej pracovnej
ulohy. Timova praca sa povazuje za zakladny postup podporujuci rozvoj
kvality prace pomahajlcich profesiondlov. Timova supervizia predsta-
vuje termin, ktory je oznacenim roznych stratégii a metdd prace s ti-
mom (Gabura, 2018). V centre pozornosti timovej supervizie stoji praca
timu ako celku a jeho efektivita, pripadne pracovna ¢innost celej or-
ganizacie (Kolackova, 2003). V suvislosti s timovou superviziou Hajny
(2008) upozoriiuje, ze je potrebné rozliSovat medzi superviziou timov
a superviziou v time. Supervizia timov sa zameriava na vztahy, hierar-
chiu roli, charakter riadenia, kompetencie jednotlivych ¢lenov timu,
mechanizmy rozhodovania a dalSie zlozky timovej prace a spoluprace,
ktoré spolocne utvaraju celok — tim. Pri supervizii v time sa tim vyuziva
ako supervizna skupina, ktord analyzuje spolo¢ny pripad, diskutuje ale-
bo reflektuje prace s klientom, reflektuje vedenie aktivity ¢i programov
s klientmi, pripadne sa zaoberd analyzou pricin vzniku problémovej ale-
bo krizovej situdcie s klientmi.

z hladiska miesta vykonu supervizie?’:

Interna supervizia— je realizovand supervizorom, ktory je zamest-
nancom organizacie (Kinkor & Basteckd, 2009). Internym supervizo-
rom moze byt zamestnanec na rdoznych poziciach a to napr. na pozicii

27 Internou a externou superviziou v réznych suvislostiach (vyhody a nevyhody a pod.) sa
zaoberaju vo svojich publikovanych textoch a studiach napr. Havrdova (2008 in Havrdova,
Hajny et al., 2008); Soltésova (2017a, in Balogova, Ziakova, Eds., 2017); Gabura (2018);
Rankine (2019); Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova (2020).
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manazéra i veduceho timu, teda pracovnik, ktory inymi slovami nesie
zodpovednost za prax supervidovaného (Morrell 2001, 2008; Beddoe,
2012). Interna supervizia sa zvy€ajne zameriava na pripadovu pracu
(Kinkor & Bastecka, 2009).

¢ Externa supervizia — je formou supervizie, ktora sa odohrava medzi po-
mahajucim profesionalom a supervizorom, ktori nepracuju pre rovnaku
zamestnavatelsku organizaciu (Beddoe, 2010). V pripade supervizie or-
ganizacie mozno hovorit o interaktivnom procese medzi supervizorom
z externého prostredia a organizaciou, ktorej supervizor nie je beznym
zamestnancom, vacsinou sa s nim uzatvara dohoda o vykonani prace,
prip. supervizor svoje sluzby fakturuje organizacii, ktorej superviziu or-
ganizacie realizuje.
Miesto vykonu supervizie sa moze lisit od miesta vykonu prace supervido-
vaného. Externa supervizia ma SirSi zaber ako interna supervizia, pretoze
supervizor je v neutrdlnom postaveni voci supervidovanym i samotnej or-
ganizacii. Externa supervizia sa moze zaoberat napr. problematikou riade-
nia organizacie, kvality prace v organizacii ¢i zmenou kultury organizacie
a pod. (Kinkor & Bastecka, 2009).

c) z hladiska vztahu medzi supervizorom a supervidovanym:

¢ Vertikdlna supervizia — predstavuje formu supervizie, v ktorej supervi-
zor je v pozicii skisenejsieho profesionadla, ktory pracuje s menej sku-
senym, pripadne zacinajucim pracovnikom — supervidovanym. Vertikal-
nu superviziu moze predstavovat napr. tutorska supervizia®® ¢i riadiaca
supervizia?® (Schavel, 2013), ktoré podla Gaburu (2005) patria medzi
jedny z najrozsirenejsich typov supervizie. Vertikdlny aspekt supervizie
v kontexte riadenia organizacie sa zameriava na vztahy medzi supervi-
ziou a manazmentom v organizacii. V tejto suvislosti supervizia zahfia
¢innosti smerujuce k subjektom vnutri organizacie, teda zamestnancom
(napr. timocenie predstav vedenia organizacie ¢i mediacné aktivity pri

2 Tatorskd supervizia je zamerand predovsetkym na rozvoj teoretickych vedomosti
a nasledné osvojenie si zakladnych praktickych zruénosti prace s klientom zacinajucich
pracovnikov pod odbornym vedenim skdsenych pomahajucich profesiondlov (Gabura,
2005).

2 Riadiaca supervizia je charakteristickd nadradenym postavenim supervizora vo
vztahu k supervidovanému. Ulohou supervizora je kontrolovat a riadit supervidovaného
a supervizia je v tomto vyzname povazovana za riadiaci nastroj. Supervizor v nadradene;j
pozicii prebera ¢ast zodpovednosti za kvalitu prace supervidovaného (Gabura, 2005).
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réznych napétiach), a k vrcholovému manaZmentu organizacie (napr.
podpora a obhajoba idei zo strany zamestnancov i klientov, podpora
Ucasti zamestnancov stredného manazmentu na rozhodovacich proce-
soch vrcholového manazmentu a pod.) (Austin & Hopkins, 2004).

¢ Horizontalna supervizia — mébzZe byt oznaéend ako permanentny proces
rozvoja vedomosti a kvality pracovnych postupov, ktory je u pomaha-
juceho profesionala pritomny pocas celého trvania vykonu jeho pro-
fesionalnej ¢innosti. Horizontéalna supervizia sa moze vykonavat napr.
v kontexte kolegidlnej supervizie, v ramci ktorej su supervizor (kolega
supervidovaného) a supervidovany (kolega supervizora) na rovnakej
urovni. Ciefom tejto formy supervizie moze byt poskytnutie spatnej
vazby, verifikacia svojich vlastnych postupov medzi spolupracovnikmi,
pripadne odbornikmi posobiacimi v rovnakej profesii (Schavel, 2013).
Horizontdlna supervizia sa v prvom rade zameriava na supervizne po-
treby supervidovaného (Gabura, 2018). Do tejto formy supervizie zara-
duju Hawkins a Shohet (2014) napr. konzultantski superviziu®® a pora-
densk®! superviziu. Do horizontalnej supervizie v suvislosti s riadenim
organizacie sa zaraduju aktivity medzi jednotlivymi Usekmi organizacie
(napr. integrovanie poskytovanych sluzieb a pracovnych postupov me-
dzi jednotlivymi oddeleniami, rieSenie konfliktov, vytvorenie pracov-
nej harmanie ¢i prekonavanie kultdrnych i pracovnych odlisnosti) a na
druhu stranu aktivity, ktoré uskutocnuje organizacia smerom k vonkaj-
Siemu prostrediu, externym organizacidm (napr. komunikdcia s inymi
organizaciami Ci prijimanie a praca s poznatkami externych organizacii
a pod.) (Austin & Hopkins, 2004).

30 Konzultantska supervizia ma dobrovolny charakter a na zéklade toho si supervidovany
méze sam zvolit supervizora a taktieZ méze rozhodovat o niektorych aspektoch supervizneho
procesu. Tento typ supervizie je urCeny dostatoCne skisenym praktikom, pretoze maju
primarnu zodpovednost za rieSenie pripadu a supervizor je iba v pozicii radcu (Gabura,
2005).

31 Poradenska supervizia je podla Vasku (2014, s. 41) jednym zo zakladnych typov supervizie,
ktoru ,vacsinou vyuZivaju poradcovia v pomdhajucich profesidch. Supervidovani su
jednoznacne zodpovedni za svoju pracu s klientom a tento typ supervizie vyuZivaju pre svoj
profesionalny rast”. Supervizor a supervidovany maju v superviznom procese rovnocenny
vztah, v rdmci ktorého riesia otazky, ktoré potrebuje supervidovany zodpovedat. Poradenska
supervizia je uréena pre kvalifikovanych a skisenych pomahajucich profesionalov (Hawkins
& Shohet, 2014). Gabura (2005) ju oznacuje ako ekvivalent konzultantskej supervizie.
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d) z hladiska pritomnosti supervizora:

¢ Priama supervizia — si vyzaduje fyzick( pritomnost supervizora pri praci
supervidovaného. Supervizor moze zastupovat v rdmci priamej super-
vizie rozne roly. Mo6zZe byt napr. v role pozorovatela, ale aj aktivneho
Ucastnika pracovnej situdcie. V pripade, ak je supervizor pozorovate-
lom, sleduje cely pracovny proces supervidovaného a nasledne méze
porovnat svoje vnimanie pracovne;j situacie s vnimanim supervidované-
ho. Ak je supervizor v role aktivneho Ucastnika prace s klientom, méze
v procese prace s klientom supervidovanému davat otazky, poskytovat
reflexiu jeho prace, reagovat na riu roznymi poznamkami ¢i nametmi
(Gabura, 2018).

¢ Nepriama supervizia — je najcastejSie vyuzivanym typom supervizie na
nasom Uzemi. Je zaloZzend na sprostredkovani pracovnych problémov,
dilem ¢&i réznych situacii tykajucich sa pracovného kontextu a to pro-
strednictvom réznych prostriedkov. Zvycajne prebieha tak, Ze super-
vidovany verbalne referuje supervizorovi o danej situdcii ¢i probléme,
pripadne opisuje cely priebeh svojej prace. Nevyhodou nepriamej su-
pervizie je skutoCnost, Ze supervidovany moze zamerne, ale aj neza-
merne vynechat doleZité suvislosti svojej prace, ¢o moze viest k skresle-
niu situacie. Dal$imi prostriedkami, ktoré sa mézu vyuzivat na zdielanie
pracovnej situdcie, st audio- a videozaznamy (Gabura, 2018).

e) z hl'adiska naliehavosti supervizie3:

¢ Planovana supervizia— vystihuje charakter vacSiny superviznych
stretnuti, pretoZe prevazna vacsina superviznych stretnuti sa uskutoc-
nuje na zaklade urcitej dohody ¢i planu (Schavel, 2013; Vaska, 2014).

32 Relevantnym k ¢leneniu foriem supervizie z hladiska jej naliehavosti je Havrdovej (2008a)
rozdelenie supervizie z hladiska ucelu supervizie a ¢asového hladiska, a to na superviziu
pravidelnu, prileZitostni a krizovd, v suvislosti s ktorymi konstatuje, Ze ,optimalne je,
aby supervizia bola pravidelnd a stala sa sucastou priebezného zlepSovania kvality prace
i dusevnej obnovy pracovnikov. Vynimoéne moze ist tieZ o prilezitostnu superviziu (vhodnd
napriklad u mimoriadne obtiaznych pripadoch u skiuseného pracovnika) ¢i o krizovu
superviziu (pouZije ju napriklad manazér, ked mu Sest pracovnikov dé vypoved)” (Havrdova,
2008a, s. 57). Pravidelna supervizia na vsetkych uUrovniach organizacie (individualna
a skupinova supervizia pre vsetkych zamestnancov, riadiaca supervizia pre manazment
i supervizia organizacie) patri k rozhodujicim indikatorom, na zéklade ktorych si hodnotené
podmienky kvality poskytovanej socidlnej sluzby podla zdkona NR SR ¢&. 448/2008 Z.
z. 0 socialnych sluzbach a o zmene a doplneni zdkona ¢&. 455/1991 Zb. o Zivnostenskom
podnikani (Zivnostensky zdkon) v zneni neskorsich predpisov.
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Planovana supervizia poskytuje priestor pre hlbsie analyzovanie témy ci
problému a zéroven supervizor a supervidovany maju moznost kriticky
sa zamysliet ¢i reflektovat danu situaciu (Soltésova, 2017b).

Krizova supervizia — je formou supervizie, ktord vznika ako reakcia na
akutnu potrebu supervizneho stretnutia®, ktora méze nastat v dosled-
ku nevyhnutného riesenia problémovej situdacie ¢i dilemy, s ktorou sa
pomahajlci profesional, ale aj samotny Student moZe pri vykone svojej
prace stretnut. Problémové situacie mozu suvisiet s ¢innostami vztahu-
jucimi sa na sluzby krizovej intervencie predovsetkym v oblasti social-
no-pravnej ochrany deti a socialnej kurately. Cielom krizovej supervizie
je primarne poskytnut oporu supervidovanému, pomoc pri porozumeni
problémove;j situdacie ¢i hladanie dalsich moznych rieseni problémovej
situdcie (Schavel, 2013; Vaska, 2014).

f) z hl'adiska dizky supervizie a stanovenych cielov:

Kratkodoba supervizia — je zaloZzend na spolocne stanovenych cieloch
medzi supervizorom a supervidovanym, ktoré maju kratkodoby charak-
ter. V rdmci kratkodobej supervizie sa supervizor a supervidovany mézu
zameriavat na napr. na rozvoj Ci ziskanie zakladnych profesionalnych ve-
domosti a zru¢nosti ¢i vytvorenie nevyhnutnych podmienok k Uspesnej
praci pre pracovny tim (Vaska, 2014).

Dlhodoba supervizia — sa zameriava na dosiahnutie dlhodobych cie-
[ov, ktorymi mozZu byt napr. rozvoj profesiondlnych schopnosti vsetkych
Ucastnikov supervizie, teda supervidovaného i supervizora; vytvorenie
a nasledny monitoring planov individualneho rozvoja pracovnikov orga-
nizacie; dosiahnutie konsenzu v oblasti fungovania organizacie ¢i upria-
menie pozornosti organizacie na potreby klientov atd. (Vaska, 2014).

g) z hladiska absolvovania supervizie:

Povinna supervizia— vychaddza z povinnosti absolvovania supervi-
zie, ktora je ustanovend platnou legislativou (Vaska, 2014). Podla Sol-
tésovej (2017c) ide predovsetkym o zakon NR SR ¢. 305/2005 Z. z.
o socidlno-pravnej ochrane deti a socidlnej kuratele a o zmene a do-
plneni niektorych zdkonov; zdkon NR SR ¢. 448/2008 Z. z. o socidlnych

33 Pozn. autora: Krizovd supervizia méZe prebehnut za istych podmienok (napr. pokojné
prostredie bez pritomnosti dalSich os6b a pod.) aj telefonickym sp6sobom.
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sluzbéch a o zmene a doplneni zékona ¢. 455/1991 Zb. o Zivnostenskom
podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni neskorsich predpisov, ktoré uva-
dzaju konkrétne sluzby a zariadenia, na ktoré sa tato povinnost vzta-
huje, a taktiez sem patri zdkon NR SR €. 219/2014 Z. z. o socialnej praci
a o podmienkach na vykon niektorych odbornych ¢innosti v oblasti so-
cialnych veci a rodiny a o zmene a doplneni niektorych zakonov, ktory
superviziu zmiefiuje v §7 vo vztahu k podmienkam vykonu samostatnej
praxe socialneho pracovnika. Vaska (2014) vsak v tejto suvislosti kon-
Statuje, Ze supervizia ako sucast profesiondlneho rozvoja socidlneho
pracovnika by nemala byt vykonavana v zmysle splnenia povinnosti,
pretoZe takdto forma supervizie ide proti filozofii efektivnej supervizie.

Dobrovol'na supervizia — predstavuje formu supervizie, ktora ma dob-
rovolny charakter a supervidovany ju absolvuje na zaklade vlastného
rozhodnutia a to v pripade, ak citi potrebu reflexie svojej vlastnej praxe
(Soltésova, 2017c).

h) z hl'adiska formalnosti®*:

Formdlna supervizia— ma jasné ciele a zameranie superviznych
stretnuti a taktiez metdd, ktorymi mozno vopred dosiahnut stanovené
ciele. Supervizia je realizovand na zaklade planovanych stretnuti indivi-
duélneho alebo skupinového charakteru. Struktura tejto formy supervi-
zie poskytuje supervidovanym dostatocny ¢asovy priestor na pripravu,
umoznuje im dostat pravidelnu spatni vazbu a zhodnotenie ich prace.
Supervizne stretnutia vo formalnej supervizii mézu trvat dobu uréitu
i neurcitu (Havrdova, 1999; O'Donnell, 2015).

Neformalna supervizia — je vykonavana , mlciaco”, zatial ¢o supervido-
vani vykondvaju bezné pracovné cinnosti. MéZe byt poskytnutd v po-
dobe rady, konstruktivnej kritiky, pomoci, pripadne ponuky prikladu
alebo demonstracie. Supervizorom priamo sledovany vykon pracovnej
¢innosti supervidovaného sa méze stat témou formalnejsej diskusie
a vyvinut sa v explicitnd superviznu dohodu, ale spociatku sa vyskytuje
neplanovane (Havrdova, 1999).

34 Formalnu a neformalnu superviziu rozliSuje aj Wonnacottova (2012) v rdmci modelu
4x4x4, ktory je najviac vyuZitelny v supervizii organizacie. Payne (2008) vo vztahu

k manazérskej supervizii vymedzuje formalnu a neformalnu superviziu z hladiska toho, ¢i je
planovana alebo nie.
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1.2.2 Vyuizitelnost vybranych pristupov® v supervizii organizacie

Napriek skutoc¢nosti, Ze v superviznej praxi je vyuZzitefnych viacero pristu-
pov, v kontexte Specifickej formy supervizie, ktorou je supervizia organiza-
cie, sU moznosti ich vyuZitelnosti obmedzené. Je to aj z toho dbévodu, Ze
supervizia organizacie je odlis$na od klasickych superviznych foriem, ale aj
preto, Ze pristupy ako také su v supervizii v sicasnosti stale velkou nezna-
mou, ¢omu nasvedcéuje aj minimalny pocet teoretickych studii*® a Ziadne
vyskumné studie tykajlce sa tejto problematiky. D6vodom nevyuzitého po-
tencidlu pristupov v supervizii je predovsetkym nedostatok vedecky pod-
lozenych poznatkov, ktoré by v praxi overili vyuZitelnost, moznosti a prino-
sy jednotlivych pristupov v rdmci supervizneho procesu. V zahrani¢nych
podmienkach su pristupy skimané hlavne v oblasti psycholégie a psycho-
terapie®, pretoze s beznou stcastou psychoterapeutickej praxe. V oblasti
socidlnej prace sa pristupy v supervizii skimali len vo vSeobecnosti. V tejto
suvislosti bola realizovana len jedna relevantna vyskumna studia®, ktord
sa nezaoberala skimanim pristupov v supervizii komplexne, ale pristupy
tvorili len jednu zo skimanych oblasti, aby dotvarali celkovy obraz o su-
perviznej praci. V suvislosti so vSetkymi uvedenymi faktmi je vsak nielen
dolezité, ale aj potrebné zaoberat sa problematikou pristupov v supervizii
v kontexte jej roznych foriem. V zmysle zamerania predmetnej monografie

35 Viac k pristupom vyuZitelnym v supervizii pozri Vrtova a Vaska (2020).

36 Na Uzemi SR pristupy v supervizii rozpracovali napr. Vaska (2014); Gabura (2018)
a okrajovo sa im vo svojej publikacii venuju autori Schavel, Hunyadiova a Kuzysin (2013).
Konkrétnemu pristupu v supervizii — pristupu zameranému na ¢loveka sa venuju Brnula
a Kucharova (2019); v podmienkach CR sa pristupom v supervizii venuje Bartlova (2007);
psychodynamickym pristupom v supervizii sa zaobera Hajny (2008 in: Havrdova, Hajny et al.,
2008); pristup zamerany na ¢loveka rozpracovava na praktickom priklade Voseckova (2004);
v kontexte supervizie organizdcie systémové ponatie organizacie analyzuje Havrdova et al.
(2011a) a gestalt perspektivou v supervizii sa zaobera Polak (2004).

37V tejto oblasti su zaujimavé vyskumné zistenia autorov: Kattan (2013), ktory sa
zaoberal skisenostami s kognitivno-behavioralnou superviziou; Silva a Sousa (2018), ktori
skimali skusenosti s existencialnou perspektivou v supervizii, a taktiez Hathaway (2012),
ktora svoj vyskum zamerala na sklsenosti supervizorov a supervidovanych s vyuZitim
konstruktivistického pristupu v supervizii v komunitnych centrach dusevného zdravia v New
Yorku.

3% |de o vyskumnu Stadiu autorov O’Donoghuea, Munforda a Trlina (2005), ktori v rdmci
svojho prieskumu jednu polozku v dotazniku zamerali na pouZivanie pristupov a modelov
v supervizii. Vysledky ukazali, Ze respondenti su pri vyuZivani prvkov jednotlivych pristupov
eklekticki. Medzi najviac uplatfiované pristupy patril pristup orientovany na ulohy. Az
92,1 % respondentov uviedlo, Ze ho pouZivaju do istej miery.
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sa nasledujuci text bude zaoberat pristupmi, ktoré mozno aplikovat v $pe-
cifickej forme supervizie, ktorou je supervizia organizacie.

Vychdadzajlc z ciela a zamerania supervizie organizacie je najviac vyuZitel-
nym pristupom — systemicky pristup, ktory vychadza zo zakladnych mys-
lienok systemickej terapie a rovnako predstavuje jednu z tedrii, ktoré sa
vyuzivaju v praxi socialnej prace. V supervizii i socidlnej praci su zvycajne
aplikované len prvky tohto pristupu, pretoZe ak chce supervizor ¢i social-
ny pracovnik vyuzivat systemicky pristup komplexne, je nevyhnutné, aby
absolvoval vycvik v systemickom pristupe. Vychodiskovou myslienkovou
orientaciou je konstrukcionizmus® ako zéklad tedrie poznania v systemic-
kom spbsobe myslenia (Schlippe & Schweitzer, 2006). Zakladnymi piliermi
systemického myslenia su dve perspektivy. Explicitne sa opiera o poznat-
ky systémovej tedrie a implicitne o procesy, ktorych vysledkom je systém
ako organizovana komplexnost (Ludewig, 2011). KlG¢ovym pojmom tohto
pristupu je pojem ,systém®. Podla Ludewiga (2011, s. 31-32) , pojem ,,sys-
tém”“ pochadza zo starej gréctiny a znamena ,Utvar”, ,vytvor” (systema),
prip. ,,zostava” (syn = ,dohromady” a hystanai = ,stavat”). [...] najlepsie
vyjadruje vyznam slova ,systém“ nemecké slovo ,,gebilde, ktoré oznacuje
komplexnu jednotku, ktora je ,,utvorena” zo sucasti, ktorych opis sa obme-
dzuje na sucet ich vlastnosti ako celku a musi vyjadrovat opis prvkov a ich
prepojenia. V tomto zmysle mozno systém definovat ako Utvar vymedzeny
od jeho okolitého prostredia, ktory sa sklada z prvkov a ich vztahov.” To
znamena, Ze v tomto kontexte je aj ¢lovek ako ¢len urcitého spolocenské-
ho usporiadania vnimany ako stcast urcitych vztahovych vézieb. Odbor-
nici vyuzivajuci systemicky pristup vnimaju systém, jeho vztahové vazby
a problémy ako jeden celok (MdzesSova, 2015), preto sa kladie doraz na
vyznamnu ulohu vztahov jednotlivych prvkov, ich vyvoja i vyvoja systému
ako jednotného celku (Veltrubska, 2008). V dosledku toho, ze systemicka
terapia ako vychodiskovy ramec systemického pristupu je charakterizovana
ako komunikaény proces, hlavnym predpokladom je vytvorenie efektivne-
ho terapeutického systému, v pripade supervizie vytvorenie supervizneho

3% V tomto kontexte je vSak potrebné rozliSovat medzi konStrukcionizmom
a konstruktivizmom. Luckmann (1990, s. 204) uvadza, Ze: ,,podobne ako konstruktivizmus
i konstrukcionizmus vychadza zo zasadnej nepostihnutelnosti ,objektivnej reality’. [...]
V konstruktivizme je vychodiskom pozorovania jedinec, jeho mozog a jeho utvéranie sveta.
Naproti tomu socidlny konstrukcionizmus vychadza explicitne zo vztahovosti, zo vzajomnej
koordinacie os6b. [...] Ludskd skutoénost sa ,spolocensky konstruuje’ komunikaénymi
procesmi v danom Specifickom historickom kontexte.”
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systému. Zakladnou metddou prace je dialég, ktory prebieha medzi dvoma
expertmi. Na jednej strane je to supervizor, ktory je expertom na realizaciu
supervizneho dialégu, a na strane druhej je to supervidovany, ktory je ex-
pertom na rieSenie svojich pracovnych problémov. Supervizia je procesom
veducim k svojpomoci. Supervizor sprevadza supervidovaného réznymi
Uroviami systémov, a to: od problémového systému cez systém supervizny
aZ po bezproblémovy alternativny systém. Intervencie supervizora pred-
stavuju v superviznom procese nastroj podpory, ktory podnecuje aktiviza-
ciu vlastnych zdrojov supervidovaného (upravené podla Mézesova, 2015).
Systemicky pristup je vyuZitelny v supervizii organizacie nielen vdaka te-
oretickym vychodiskam, ale aj vdaka tomu, Ze systémova tedria ako taka
mala vplyv na formovanie vnimania organizacie. Pohlad na organizaciu
ako systém pochdadza z obdobia 50. rokov 20. storocia (Havrdova, 2011c)
a bol inspirovany K. L. Bertalanffym a jeho ,vSeobecnou tedériou systémov”,
ktoru prezentoval v 40. rokoch 20. storocia (MdzeSova, 2015). Zo systé-
mového myslenia vychadza chapanie organizacie ako ,Zivého organizmu®,
ktory je v zdujme svojho vlastného fungovania zlozeny zo vzdjomne prepo-
jenych Casti, a v pripade porusenia niektorého z organov (napr. timu alebo
oddelenia) dochddza k naruseniu fungovania organizacie ako celku. Naj-
vplyvnejsim myslienkovym smerom respektujucim zakladné tézy vnimania
organizacie ako ,Zivého organizmu” bolo hnutie organiza¢ného rozvoja,
ktoré neskor prijalo aj iné pristupy k chdpaniu organizacie. Toto hnutie vy-
chadzalo z chapania ¢loveka ako bytosti, ktorej ciefom je sebauskutocne-
nie, v zmysle ktorého sa u neho prirodzene prejavuje snaha o spolupracu
a zaujem o zodpovednost. Organizacia ako systém smeruje k rovnovahe,
zameriava sa na aktivizaciu svojich vlastnych zdrojov a k dosiahnutiu opa-
tovnej rovnovahy, ktora je nevyhnutna v pripade rieSenia problémoy, s kto-
rymi sa organizacia pocas svojho Zivotného cyklu stretava. Zmeny v orga-
nizacii sa povazuju za spolocny proces socidlneho rozvoja, ktorého by sa
mali zu¢astriovat vsetci ¢lenovia organizacie, ktorych sa konkrétny problém
nejakym sposobom dotyka (Havrdova, 2011c). Hnutie organizaéného roz-
voja teda reSpektuje systémové myslenie, ktoré vo vSeobecnosti spociva
v komplexnom chapani javov a v postihnuti vSetkych vnutornych a von-
kajsich suvislosti daného problému. Vylucuje teda rieSenie problému na
zaklade parcidlnej optimalizécie jeho jednotlivych ¢asti“ (Trunecek, 2005,
s. 32). V kontexte supervizie organizacie stoji supervizor v pozicii aktéra ak-
tivne sa podielajliceho na rieseni problémov a tazkosti organizacie, pracuje
s jednotlivymi zamestnancami danej organizacie a aplikovanim kftucovych
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myslienok systemického pristupu méze vyznamnym spdsobom prispiet
k rieSeniu problémov organizacie, pretoze okrem iného mdze poskytnut
iné perspektivy vnimania problémov organizdcie, taktiez nové skusenosti,
vedomosti ¢i priklady dobrej praxe. Veltrubska (2008, s. 147) v suvislosti
s aplikaciou systémovych myslienok v supervizii uvadza, ze ,tazkosti klien-
tov, fluktudciu pracovnikov, konflikty na pracovisku i s klientmi, nedostatoc-
nu kooperaciu organizacnych Struktdr i mnohé manazérske gordické uzly
mozno riesit najlepSie pochopenim celého kontextu a odstranenim priciny,
ktora blokuje prirodzeny vyvoj systému. [...] Pre vSetky oblasti supervizie je
dnes systémové myslenie nevyhnutnostou. V pochopeni kontextu a vztahu
jednotlivych prvkov systému tkvie rieSenie rady problémov timov, organi-
zacie, ale i jednotlivych pripadov”. V supervizii ako takej, ale i v supervizii
organizacie mozno vyuzit aj rézne techniky®, ktoré boli pévodne vytvore-
né v systemickej terapii a zodpovedaju jej Specifickym cielom. Supervizor,
ktory sa rozhodne pre aplikaciu systemického pristupu alebo prvkov tohto
pristupu v superviznom procese, vsak méze vyuzivat aj techniky pocha-
dzajuce z inych $kél a smerov, ak zodpovedaju rieSenému problému i cie-
[u supervizie, pripadne sa im mdzu prispdsobit (upravené podla Ludewig,
2011).

1.3 Modely supervizie organizacie

Vo vseobecnosti mbzeme v supervizii v socialnej praci identifikovat niekol-
ko modelov. Vaska (2014) vymedzuje nasledujlce supervizne modely:

¢ cyklicky model*;
¢ procesny (sedmooky) model*?;
o model 4x4x4%;

¢ kooperativny model*;

4 |de o tieto techniky: zistovacie otazky; cirkularne otéazky; konstruktivne otazky;
komparacné otazky; reflektovanie (vratane metdd reflektujiuceho timu v réznych
podobach); komentare; odporucania; externalizacia; dekonstrukcia a metafory (Ludewig,
2011). Podrobnejsie k technikdm pozri napr. Schlippe a Schweitzer (2006); Zatloukal (2007);
Ludewig (2011).

4 Viac o cyklickom modeli napriklad v Page a Wosket (1994); Vaska (2014); Mydlikova
(2017).

42 Viac o procesnom (sedmookom) modeli v Hawkins a Shohet (2016).

4 Viac o modeli 4x4x4 pozri Wonnacott (2012).

4 Viac o kooperativnom modeli v Orlansova a Edwardsova (2004).
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e vyvojovy model®;

¢ balintovské skupiny*® a iné.

Kazdy z vyssSie uvedenych modelov ma svoje Specifika a vyuzitie, ktoré je
podmienené formami supervizie. Vychadzajuc zo zamerania nasej mono-
grafie sa v nasledujicom texte budeme zaoberat modelmi, ktoré su vyuzi-
telné prave v supervizii organizacie. Existujuce modely doplnime o modely,
ktoré vznikli na zaklade nami realizovaného vyskumu®’.

Z existujucich modelov, ktoré nachadzame v sucasnej literatlre, najviac
zodpoveda supervizii organizacie model 4x4x4. Je to aj z toho dovodu, Ze
doposial nebol nikde vo svete vytvoreny model, ktory by zodpovedal po-
trebam a zameraniu Specifickej formy supervizie, ktorou je supervizia or-
ganizacie. S ohladom na tuto skutoénost sme realizovali vyskum, ktory bol
zamerany prdve na doplnenie tohto chybajiceho konstruktu jednoznacne
obohacujuci a rozsirujuci vedecku, ale aj prakticku platformu supervizie
v socialnej praci (Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova, 2020).

Model 4x4x4 —vychadza z Morrinossovho modelu z roku 2005 pévodne vy-

tvoreného za Ucelom pomocného néstroja, ktory by mal poméct zviditelnit

reflexivnu superviziu a pevne ukotvit superviziu do kontextu, v ktorom je

realizovana. Podla autorky Wonnacottovej (2012) tento model predstavuje

ramec efektivnej supervizie. Model sa snazi spojit:

e Styri zdujmové strany v supervizii: uzivatelov sluzieb, zamestnancov, or-
ganizacie a partnerské organizacie;

o Styri funkcie supervizie: riadiacu (manazérsku), rozvojovu, podpornu
a mediacnu;

e Styri zlozky supervizneho cyklu: skisenost, reflexiu, analyzu a akciu.

Wonnacottova (2012) konstatuje, Ze tento model diferencuje vzajomnu

zavislost kazdého jedného elementu. Pre model 4x4x4 je charakteristicky

dynamicky Styl supervizie a v centre pozornosti supervizneho procesu su

% Viac o vyvojom modeli v Page a Wosket (1994).

4 Viac o balintovskych skupinach napr. v Pacesova (2004); Koptiva (2006); Vaska (2014);
Schavel (2017a).

47 Pozri blizSie Vaska, Brozmanova Gregorova a Vrtova (2020).
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vztahy, ktoré s aplikované prostrednictvom reflexivneho supervizneho
cyklu nasmerovaného k naplneniu Styroch funkcii supervizie a presadzova-
niu pozitivnych vztahov s kftic¢ovymi zaujmovymi stranami. Vzajomné spo-
jitosti vSetkych zaujmovych stran, funkcii a prvkov supervizneho procesu
zobrazuje Schéma 1.

Schéma 1: Model 4x4x4
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Zdroj: Wonnacott (2012)

Styri zaujmové strany tvoria ddleZitu sucast supervizneho procesu z toho
dbvodu, Ze sa objavuje potreba opisania a pochopenia vplyvu supervizie
na vysledky a vystupy. To znamena, Ze zaujmové strany venuju pozornost
tomu, ¢i supervizia prinasa pozitivne zmeny (Wonnacott, 2012). Za ucelom
efektivneho fungovania konceptu Styroch zdujmovych stran je potrebné
uvedomit si to, Ze existuju v spleti vzajomnych vztahov, spoluprace a/alebo
sutaze o vplyv, zaujem, priestor a ¢as v supervizii. Je vSak dolezité pred-
pokladat, Ze supervizny proces na jednej strane mbze ovplyvriovat aj iné
subjekty, a na strane druhej méze sam supervizny proces podliehat vplyvu
inych subjektov (Sturt & Rothwell, 2019).

Styri funkcie supervizie si vyjadrenim toho, 7e supervizia moze byt za-
merana na otazky riadenia (riadiaca funkcia), spolo¢nej zodpovednosti
jednotlivca a organizacie (mediacna funkcia), rozvoja praxe a odbornikov
(vzdelavacia funkcia) a podpory blaha supervidovanych (podporna funk-
cia). Zakladné vychodisko Styroch funkcii supervizie predstavuje vopred
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dohodnuté zameranie supervizie. Spojenie vSetkych funkcii v superviznom
procese umozfiuje supervizorovi skimat napr. nestlad medzi osobnou,
profesionalnou a organiza¢nou predstavou identity jednotlivca, dodrziava-
nie Standardov kvality poskytovanych sluzieb atd. Diferencovanie funkcii
supervizie v superviznom procese nepriaznivo vplyva na superviziu a to
v tom zmysle, Ze mbze napr. viest k rozdeleniu medzi rézne vztahy, pricom
sa tieto rozdelenia prejavia aj v celom organizacnhom systéme. ,Hybna sila“
tohto modelu spociva v tom, Ze svoju pozornost zameriava na zapojenie
organizacie do supervizneho procesu prostrednictvom mediacnej funkcie.
Zakladnymi piliermi ,hybne;j sily”“ modelu 4x4x4 su nasledujlce faktory:

e supervizna ¢innost uréujuca Standardy a o¢akavania organizacie;
¢ dohoda medzi supervizorom a supervidovanym o diani v superviznom
,priestore”, o tom, ¢o je potrebné zaznamenat o jednotlivych postu-

poch, a v neposlednom rade o tom, akymi spdsobmi budu tieto postupy
spatne kontrolované (Sturt & Rothwell, 2019).

Model 4x4x4 je ako jednotny celok udrZiavany za pomoci supervizneho
cyklu, a to hlavne z toho d6vodu, ze supervizny cyklus méze mat pozoro-
vatelny pozitivny efekt na zdujmové strany supervizie, pretoZe supervizo-
rovi dava moznost naplnit kli¢ové funkcie supervizie. Z tejto perspektivy je
teda jadrom supervizie, ktoré je zamerané na detaily praxe a jej prepojenia
so $irsim systémom, rovnako je pozornost supervizie upriamena na rozvoj
chapania podpory supervidovaného a jeho rozvojovym potrebdam (Wonna-
cott, 2012). Supervizny cyklus poskytuje priestor na odhalenie Sirokej skaly
vedomosti a zru€nosti vyuzivanych supervizorom i supervidovanymi v pro-
cesoch premyslania a zdévodnovania (Munro, 2011). V superviznom cykle
mozno identifikovat tieto faktory: hodnoty, formalne vedomosti, mddrost
z praxe, emocionalna mudrost, zruénost uvazovat a oddévodriovat. Tieto
vSetky faktory su nasledne supervizorom a supervidovanym integrované
v ramci supervizneho cyklu (Wonnacott, 2012).

Okrem vyssSie uvedenych skutoénosti tykajucich sa modelu 4x4x4 Sturt
a Rothwell (2019) konstatuju, Ze tento model moZzno nazvat aj ako bez-
pecny priestor vytvoreny na komunikaciu o zloZitej praxi, systém, ktory je
tu k dispozicii a do ktorého sa mozeme spatne vratit v pripade, ak nasta-
ne chaos ¢i ,hrozba Uzkosti”, Podla ndsho presvedcenia fakt, Ze tento mo-
del obsahuje vsetky zlozky efektivnej supervizie vo vyzname jej celkového
zhodnotenia, zachytenia podstaty a predovsetkym procesov a suvislosti
ovplyviujucich jej samotny priebeh moéZe organizacii umoznit Zelatelnu
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zmenu a Uspesné plnenie stanovenych podmienok, kritérii (stanovenych
predovsetkym platnymi legislativnymi usmerneniami), ktoré su predpokla-
dom poskytovania kvalitnych sluzieb klientom.

Je evidentné, Ze modely, ktoré su aplikovatelné v individualnej ¢i skupi-
novej forme supervizie, vo vacsine pripadov nie je mozné v dosledku Spe-
cifického zamerania vyuzit v supervizii organizacie. Z tohto dévodu bolo
nevyhnutné, aby boli vytvorené modely, ktoré priamo zodpovedaju potre-
bam a zameraniu supervizie organizacie. Prave pre absenciu modelov urce-
nych priamo pre superviziu organizacie sme sa vo svojom vyskume (Vaska,
Brozmanovéa Gregorova &Vrtova, 2020) zamerali na vytvorenie modelov
supervizie organizdcie a to na zdklade analyzy individualnych skdsenosti
a poznatkov odbornikov z praxe. Analyzou dat, ktoré boli ziskané prostred-
nictvom polostrukturovanych rozhovorov so supervizormi a supervizorka-
mi, sme dospeli k vymedzeniu tychto Styroch modelov*® supervizie organi-
zacie:

* supervizia organizacie orientovana na zhodnotenie kvality sluZieb;

e supervizia organizacie ako sprevadzanie v procese zmeny;

¢ supervizia organizacie zamerana na identifikovany problém v organi-
zacii;

e supervizia organizacie ako pomahajica metdda v rozvoji organizacie.

Kazdy z uvedenych modelov ma niekolko prvkov, ktorymi sa odlisuje od
ostatnych. Tymito prvkami su:

o ciel: vyjadruje skutoc¢nost, k comu ma supervizia za pomoci modelu do-
spiet;

¢ rola supervizora: je vymedzenim zdkladnej charakteristiky pozicie su-
pervizora v superviznom procese v ramci konkrétneho modelu;

e zameranie: je vyjadrenim situacie, problému ¢i témy, na ktoré supervi-
zZor v superviznom procese zameriava svoju pozornost a ktoré spolu so
supervidovanymi riesi;

e proces: upresiiuje jednotlivé fazy realizacie supervizie a ich obsah;

¢ metddy: predstavuju postupy, ktoré mozu supervizori v kontexte mode-
lu vyuzivat na dosiahnutie stanovenych cielov supervizie;

% Kreované modely su detailnejsie spracované v monografii ,,Modely supervizie
organizacie — vyskumné reflexie” (Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova, 2020).
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¢ prinosy: identifikuju pozitivne efekty, ktoré méze prinasat absolvovand
supervizia pre organizaciu a jej zamestnancov.

Supervizia organizacie orientovana na zhodnotenie kvality sluzieb — je
modelom supervizie organizacie, ktory je overeny praxou samotnych su-
pervizorov. Ciefom tohto modelu je nezavislé zhodnotenie kvality posky-
tovanych sluZieb organizacie a komplexné posudenie fungovania orga-
nizacie ako celku. Délezitym charakteristickym znakom tohto modelu je
jeho orientacia na klienta, pretoZe je Gzko prepojeny so Standardmi kvality
socialnych sluzieb a v si¢asnom obdobi s procesom deinstitucionalizacie.
Supervizor v rdmci tohto modelu zastava rolu evaluatora, ktory sa povazuje
za odbornika na kvalitu a o¢akava sa od neho poskytnutie nezavislého po-
hladu na organizaciu ako celok a jej fungovanie. Supervizor vyuZivajuci mo-
del supervizie organizacie orientovanej na zhodnotenie kvality sluzieb sa
zameriava na viacero aspektov fungovania organizacie a poskytovania slu-
Zieb. Vo vSeobecnosti supervizor svoju pozornost zameriava na organizaciu
ako celok, teda na komplexné fungovanie celej organizacie. V centre pozor-
nosti supervizora taktiez stoji organizacna Struktura organizacie a presku-
manie jej funkénosti, administrativne a manaZérske riadenie a nastavenie
procesov v organizacii. Za u¢elom zhodnotenia kvality socidlnych sluzieb sa
supervizor rovnako zaobera zhodnotenim podmienok poskytovanych slu-
Zieb podla aktualne platnej legislativny, pricom primarne su to tie procesy,
ktoré sa dotykaju samotnych klientov organizacie. V predmetnom modeli
supervizora zaujimaju aj zamestnanci organizacie, ich fungovanie v orga-
nizécii a vzajomné vztahy zamestnancov i vztahy zamestnancov a klientov.
Supervizor zaroven odhaluje problematické a nefungujuce aspekty, ale aj
silné stranky fungovania organizacie. Proces supervizie organizacie (pozri
Schéma 2) rémcovany tymto modelom je vyrazné Strukturovany, linearny
a mbzeme ho prirovnat aj k auditu ¢i monitoringu.
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Schéma 2: Proces supervizie organizacie v ramci modelu Supervizia orga-
nizdcie orientovand na zhodnotenie kvality sluZieb

Sprava zo supervizie — zhodnotenie kvality

Zdroj: Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova, 2020.

Prvou fdzou supervizie organizacie je objednavka prichddzajica od zriado-
vatela alebo vedenia organizacie. Po objednavke nasleduje faza, v kontexte
ktorej prebieha vyjednavanie o supervizii medzi supervizorom a objedna-
vatelom supervizii. TUto fazu uzatvdra spracovanie dohody. Dalej super-
vizia pokracuje fadzou porozumenia organizacii zo strany supervizora, ku
ktorej naplneniu supervizor smeruje tym, Ze travi potrebny ¢as v prostredi
organizdcie. Na zdklade ziskania a spracovania dolezitych poznatkov o or-
ganizdcii prostrednictvom monitoringu supervizor zhodnoti celkové fun-
govanie organizacie a vypracuje pre organizaciu spravu, ktorej sucastou je
aj pohlad supervizora na organizaciu, kvalitu poskytovanych sluzieb a od-
porucania pre zmeny Ci rozvoj. Sprava je pre organizaciu dolezitym vycho-
diskovym materidlom, ktory méze vyuzit v procese implementdcie zmien.
Poslednou fazou je reflexia spravy s klu¢ovymi osobami organizacie, kto-
rd vytvara priestor na vzajomné vyjasniovanie zaverov a odporucani, ale
aj predstav o zmenach na strane organizacie. Priestor k vyjadreniu je po-
skytnuty aj samotnym zamestnancom organizacie. Vystupy z jednotlivych
stretnuti zameranych na reflexiu spravy sa skompletizuju a na zaklade roz-
hodnutia kltcovych os6b organizdcie mézu byt doplnené do spravy a az
potom sa vytvori findlna verzia sprdvy, ktord je nasledne prezentovana
vSetkym zamestnancom organizdcie. Po uskutocnenom audite prebieha
kontakt so supervizorom a organizaciou skér v neformdlnej podobe a nie
je sucastou kontraktu. Dohodnuté zmeny v organizacii su uskuto¢nované
bez sprevddzania supervizora. V niektorych pripadoch sa mo6Zu organizacie
opatovne zGcastnit na supervizii. Metddy tohto modelu su primarne zame-
rané na zhodnotenie rozliénych aspektov fungovania organizdcie a sluzieb
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poskytovanych klientom. V zmysle splnenia tohto ciela supervizori vyuzi-
vaju na ziskanie potrebnych informdcii rozne typy diagnostickych nastro-
jov ako napr. dotazniky, pozorovanie, Struktirované rozhovory ¢i studium
dokumentacie organizacie a pod. Do procesu supervizie, ktory reSpektuje
predstaveny model, su zahrnuté aj individuadlne a skupinové supervizne
stretnutia so zamestnancami organizacie, ktorych stcéastou je na jednej
strane pomenovanie problematickych miest vo fungovani organizacie zo
strany r6znych skupin zamestnancov a na strane druhej rieSenie tém, ktoré
suvisia s kvalitou poskytovanych sluzieb a na ktoré supervizor vtomto kon-
texte povazuje za dolezité upozornit pocas fazy mapovania stavu organiza-
cie. Tento model je samotnymi supervizormi oznacovany aj ako pomahaju-
ca metdda v rozvoji organizacie ¢i zrkadlo, ktoré im dava moznost pozriet
sa na organizaciu a jej fungovanie z roznych perspektiv a vdaka tomu odha-
lit suvislosti, ktoré nemusia byt zamestnancami organizacie v procese ich
kazdodennej prace vnimané. Velmi prinosnym je jednoznacne poskytnutie
nezavislého pohladu na fungovanie organizacie a to primarne vo vztahu
k zriad'ovatelovi organizdcie. V kontexte supervizie su odhalené nedostatky
a problémy v poskytovani sluzieb ¢i fungovani organizacie, na ktoré super-
vizor reaguje a organizacii moze ukazat, ako ma s tymito problematickymi
skuto¢nostami pracovat. Vo vztahu k zamestnancom sa tento model snazi
eliminovat obavy a podporovat sebaistotu jednotlivych pracovnikov orga-
nizacie.

Supervizia organizacie ako sprevadzanie v procese zmeny — ako jeden
z modelov supervizie organizacie je zacieleny na transformaciu organizacie
a to prostrednictvom podpory organizédcie a spolo¢nou prdcou na zmene.
Tento model je vyuZitelny v pripade, Ze organizacia citi potrebu transfor-
macie alebo urcitej zmeny, pripadne tato transformacia alebo zmena uz
realne prebieha v organizacii. Zmena sa moze tykat roznych oblasti sme-
rovania a fungovania organizacie, pricom je dolezité, Zze kazda zmena by
nemala prebehnut len na individudalnej ¢i skupinovej trovni, ale mala by
zasahovat organizéciu ako celok. Transformacia sa zvycajne tyka:

¢ hodnotovej zmeny;

¢ zavadzania novej sluzby;

* ujasnenia pozicii;

¢ chybajlcej motivacie zamestnancov;
¢ potreby ,nastartovania“;



Supervizia organizacie | 51

¢ komunikac¢nych kandlov;
¢ kompetencii;

e organizacnej schémy;

* zmeny pristupu;

e firemnej kultury.

Charakteristickou ¢rtou tohto modelu je to, Ze supervizor pracuje s organi-
zaciou ako celkom, ktory chce rast a rozvijat sa a stoji v pozicii sprievodcu
v procese zmeny, ktory poméaha organizécii identifikovat a nasledne prijat
potrebné zmeny. V procese zmeny (zmien) supervizor poskytuje organi-
zacii sprostredkovany pohlad zvonka a je v tomto procese pre organizaciu
oporou. Jadrom zamerania pozornosti supervizora je teda organizacia ako
celok, z ¢oho vyplyva zameranie samotnej supervizie, ktora sa orientuje na
transformacéné zmeny, ktoré sa maju superviziou dosiahnut. Supervizor sa
najskor zameriava na pracu so zdrojmi organizacie, ktorymi st samotni za-
mestnanci organizacie pracujuci na réznych Urovniach, t. j. manazéri, ale aj
beZni zamestnanci. K odhaleniu, identifikovaniu, ale aj k posilneniu tychto
zdrojov dochadza prave v procese supervizie organizacie. Supervizor po-
maha jednotlivym zdrojom organizacie, aby boli schopni zmenu uchopit ¢i
lepsie s nou pracovat. Tento proces mbézeme nazvat aj procesom kultivacie
cez zdroje organizacie. Do prace so zdrojmi organizacie supervizor zahr-
na aj pracu s externymi zdrojmi, s ktorymi organizacia disponuje. V mode-
li supervizie organizacie ako sprevadzania v procese zmeny je aj praca so
zmenou, a preto supervizor pracuje s ludmi v organizacii, aby si boli zmeny
vedomi, prijali ju a boli jej su¢astou. Supervizor rovnako vo vymedzenom
modeli pracuje aj s viziou organizacie, ktora moze byt realizovana réznymi
spOsobmi. K redefinicii, pripadne revizii vizie organizacie moze dochadzat
prave v procese supervizie. Samozrejme, praca s viziou moze pre organi-
zaciu taktiez znamenat ndvrat k povodnej vizii organizécie a jej pochope-
niu zo strany zamestnancov. Supervizor sa v procese supervizie sustredi aj
na vzajomné vztahy medzi jednotlivymi zamestnancami, zamestnancami
a vedenim, ale aj medzi zamestnancami a klientmi, a rovnako sa zaobe-
rd komunikaénymi kandlmi v organizacii. Zaroven identifikuje problémové
oblasti z roznych perspektiv. V désledku skutocnosti, Ze v procese zmeny
organizacie je ¢asto nutné vyjasnenie kompetencii a ndplni prace zamest-
nancov organizacie, sa supervizor taktieZz zameriava na kompetencie pra-
covnikov v organizécii. Oblast kompetencii zamestnancov je Uzko prepo-
jend aj s ocakadvaniami zamestnancov pracujucich na réznych Urovniach
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a Usekoch organizacie. Proces supervizie organizicie, ktory zachytdva
Schéma 3, by sme mohli v urcitych pripadoch prirovnat k strategickému
planovaniu v organizacii za U¢asti facilitatora. Uloha supervizora nespociva
len vo vypracovani planu, ale aj v sprevadzani v procese zmeny. Proces su-
pervizie organizacie reSpektujuci predmetny model je v podstate hladanim
odpovede na nasledujtice otazky: Kde sme? Kam sa chceme dostat? Ako sa
tam dostaneme? Odpovede na uvedené otazky hladd supervizor spolo¢ne
so zamestnancami organizacie. Hladanie a nachadzanie odpovedi na sta-
novené otazky pritom mozno povazovat za zaciatok procesu transforméacie
organizacie, ktorého ucastnikmi su vsetci zamestnanci organizacie poso-
biaci na jej réznych urovniach.

Schéma 3: Proces supervizie organizacie v ramci modelu Supervizia ako
sprevddzanie v procese zmeny

Objednavka

Praca s viziou organizacie

Hladanie spésobov fungovania organizécie a praca na plane zmeny

Implementacia zmien s podporou supervizora alebo bez podpory

Zdroj: Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova, 2020.

Prvou fazou, ktora je zaiatkom supervizneho procesu, je objednavka. Po
pociatoénej faze objednavky nasleduje dohoda supervizora s organizaciou
a vyjednavanie, v rdmci ktorého dochddza k vyjasneniu pozicie supervizora
v procese zmeny v organizdcii. Do pripravnej fazy supervizie okrem uve-
denych prvych dvoch krokov zaradujeme aj fdzu porozumenia supervizii
organizacie, ktorej cielom je zabezpecit, aby Ucastnici supervizie porozu-
meli tomu, aky bude mat supervizia priebeh, aky bude jej zmysel a aké
principy spoluprace budu reSpektované. Tato faza je doleZitou sucastou su-
pervizneho procesu, pretoZe porozumenie supervizii organizacie je pred-
pokladom efektivnej prace po¢as samotnej supervizie organizacie. Dalou
fazou je spolocné porozumenie fungovaniu organizacie a zber podnetov

Lu

na zmenu. Termin ,spolo¢né” v tomto vyzname znamena, ze porozumiet
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fungovaniu organizacie nema len supervizor, ale aj jej zamestnanci, pretoze
odpoved na otazky: kde sa organizdcia nachddza a aké zmeny su potrebné,
je vyznamna primarne pre jej zamestnancov. Ti sU do zodpovedania tych-
to otazok vtahovani prostrednictvom vyuzivania réznych metdd, technik
a procesov. Toto porozumenie sa mbze zameriavat na r6zne aspekty fungo-
vania organizacie ako napr. na vyjasnenie pracovnych pozicii v organizacii.
Sucastou fazy spolo¢ného porozumenia je aj identifikovanie problémovych
oblasti, silnych a slabych stranok, prilezitosti a ohrozeni organizacie. Po
ukonceni procesov, ktoré uzatvaraju proces spolo¢ného porozumenia fun-
govaniu organizdcie a zberu podnetov na zmenu, nasleduje faza prace s vi-
ziou organizacie, v ramci ktorej dochadza k porozumeniu vizii organizacie,
odhaleniu spdsobov jej plnenia, v pripade potreby k jej redefinicii ¢i revizii.
Po vsetkych uvedenych fazach, prostrednictvom ktorych je supervizorovi
umoznené ziskat, sumarizovat a porozumiet zodpovedajuicim informaciam
0 organizécii a vyjasnit si niektoré délezité skuto¢nosti tykajlce sa supervi-
zie, supervizor prechddza k faze hladania sp6sobov fungovania organizacie
a prace na plane zmeny. Je nevyhnutné, aby rovnako ako do predoslych
faz boli do procesu supervizie zapojené vsetky zainteresované osoby, ktoré
mézu nejakym spésobom ovplyvnit proces zmeny. V tomto modeli nie je
mozné presne urcit, kde sa proces supervizie organizacie kon¢i. Pri kazdej
organizacii je to individuélne. V niektorych pripadoch to méze byt po faze
napldnovania urcitych zmien, v inych pripadoch vSsak méZze spolupraca so
supervizorom pokracovat aj vo faze implementacie zmien v organizacii,
vacSinou formou individualnych alebo skupinovych supervizii. Supervizor
spolupracujlci a pomahajlci organizacii dosiahnut pozadované zmeny
mdze mat po predchadzajucich fazach réznu podobu. Ulohou supervizora
je najma podporit udrzanie zmeny v organizacii, ale aj na drovni jednot-
livcov. V ramci modelu supervizie organizicie ako sprevadzania v procese
zmeny ma supervizor k dispozicii viaceré metddy a techniky vyuZivané pri
strategickom planovani organizacie, ale aj metddy a techniky vyuzivané
v individualnej alebo skupinovej supervizii. Medzi tieto metddy a techni-
ky moézeme zaradit: individualne a skupinové rozhovory, SWOT analyzu,
brainstorming, projektivne metddy a techniky, metédy manazérskeho
planovania, modelovanie a sochanie, Stidium dokumentov o organizacii
a pod®. V désledku toho, Ze tento model je zacieleny na transformaciu or-
ganizacie, jej primarnym prinosom alebo vysledkom by mala byt samotna

4 Pozri viac napr. Vaska, AlImasi & Vrtova (2020); Kuzysin (2020).



54 | Ladislav Vaska

zmena organizacie a jej fungovania. Tato zmena méze mat pritom rézne
podoby a mébze sa prejavit na réznych Urovniach fungovania organizacie,
ako na individualnej, skupinovej, timovej Urovni, tak aj na Urovni celej or-
ganizdacie a sluzieb poskytovanych klientom. Na individudlnej Urovni tento
model umozriuje identifikovat jednotlivcom vnatorné zdroje, ktoré mozu
napomahat jednak k udrzaniu pracovnika v organizacii, ale mézu mat aj
opacny ucinok, zamestnanec si uvedomi skutoénosti, Zze v organizacii pra-
covat nechce a preto organizaciu opUsta. Zmena na Urovni jednotlivca na-
stdva aj zmenou pristupu pracovnika k praci na sebe. Na Urovni organizacie
su jednoznaénymi prinosmi: moznost jasného pomenovania jej funkénych
i nefunkénych aspektov a oblasti, ziskanie nadhladu, vyjasnenie toho, pre-
¢o a pre koho organizacia funguje, zlepSenie pracovnej atmosféry a klimy
a taktieZ zlepSenie vztahov na pracovisku. V kone¢nom désledku by mali
byt vysledkom supervizie organizacie lepsie sluzby, pretoze ak organizacia
dobre funguje, zamestnanci su v nej spokojni, citia sa dobre a ovplyviiuje
to aj ich pracu s klientmi. Samotna supervizia organizacie ma zdroven po-
zitivny vplyv aj na individualnu formu supervizie, ktory sa prejavuje hlavne
otvorenejsim a déveryhodnejSim prejavom zamestnancov v supervizii.

Supervizia organizacie zamerana na identifikovany problém v organiza-
cii — je jasne zacielena na vyrieSenie alebo zmiernenie identifikovaného
problému s cielom lepSieho fungovania organizacie. Od individudlnej ¢i sku-
pinovej supervizie sa vsak tento model odlisuje tym, Ze témou supervizie je
organizécia a jej fungovanie. Specifickou &rtou, ktora odliuje tento model
od modelov predoslych, je skuto¢nost, ze objednavka supervizie moze byt
zadand nielen zriadovatelom ¢i vedenim organizacie ako to bolo pri pred-
chadzajucich modeloch, ale objednavka supervizie organizacie moze rov-
nako prichadzat od zamestnancov organizacie uz pocas skupinovych super-
viznych stretnuti, pripadne ju mdze podnecovat aj samotny supervizor, kto-
ry vnima niektory aspekt fungovania organizacie ako problematicky. V ram-
ci tohto modelu je supervizor v role mediatora, pretoze svoju pozornost
orientuje na nedostatotnl spoluprécu, pripadne vztahy a komunikaéné
kandly medzi pracovnikmi a vedenim organizacie. Mediacna rola supervi-
zora spociva v mediovani nedorozumeni ¢i komunikaénych problémov, pri-
¢om nemusi ist len o rieSenie problémov medzi zamestnancami a vedenim
organizacie, ale aj medzi zamestnancami, skupinami zamestnancov, ktori
posobia na roznych poziciach a taktiez vo vztahu ku klientom. Supervizia
je zamerand na rdzne problematické aspekty fungovania organizacie, ktoré
su takto vnimané vedenim organizacie alebo samotnymi zamestnancami.
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Pozornost supervizora mdze byt zamerana na vzajomné vyjasnenie ofaka-
vani medzi vedenim a zamestnancami, pripadne na rieSenie nedorozumeni
medzi tymito zloZzkami organizacie. V kontexte supervizie mézu byt rieSené
témy ako napr. pocit nedostato¢ného ocenenia a ohodnotenia, spolupraca
medzi pracovnikmi alebo jednotlivymi zlozkami, resp. zlyhavania tejto spo-
luprace alebo nedostatocna spolupraca, ale aj iné témy, ktoré boli v inych
modeloch identifikované ako problematické. Proces supervizie ma kratko-
dobejsie trvanie, pretoze je viazany na rieSenie konkrétneho identifikova-
ného problému a supervizia organizicie stanovena superviznym kontrak-
tom kondi vyrieSenim problému (pozri Schéma 4).

Schéma 4: Proces supervizie organizacie v rdmci modelu Supervizie zame-
ranej na identifikovany problém v organizdcii

Sprevadzanie, pomoc pri rieseni problému

Zdroj: Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova, 2020.

Rovnako ako pri predchadzajucich modeloch zaciatkom procesu supervi-
zie organizacie sU objedndvka a dohoda. Ako uvdadzame vyssie v texte, ob-
jedndvka sa viaZze na identifikovany problém v organizacii. Tento problém
vsak nemusi byt pomenovany priamo, ale méze byt oznaceny vseobecne
ako nespokojnost v organizacii. Daldim krokom je uzatvorenie kontraktu,
ktory posuva proces supervizie do nasledujucich faz, ktorymi su: vyjasne-
nie identifikovaného problému a sprevadzanie, pomoc pri rieseni problé-
mu. Faza vyjasnenia identifikovaného problému mézZe zahfnat aj pohlad
na problém z viacerych perspektiv alebo hladanie jeho skutocnych pricin,
ktoré ho sposobili. V poslednej faze, ktorou je sprevadzanie a pomoc pri
rieSeni problému, supervizor sprevadza organizaciu v procese hladania
rieSeni problému, pripadne prijimania opatreni na jeho elimindciu. V kon-
texte tohto modelu sa vyuzivaju predovsetkym klasické metédy ako indi-
vidudlne a skupinové rozhovory, brainstorming, kreativne a projektivne
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metddy a techniky®°, ktoré su vo velkej miere vyuzivané aj v individualnej
a skupinovej supervizii. Prinos supervizie organizadcie zameranej na identi-
fikovany problém v organizacii je vnimany vo viacerych rovinach. Primarne
je to na urovni celej organizacie, kde dochddza k tzv. ,,0ozdraveniu” celej
organizacie a to v dbsledku toho, Ze tento model je zamerany na riese-
nie konkrétnych problémov vo fungovani organizacie. Dal$imi prinosmi na
urovni celej organizacie su posuny v komunikacii v organizacii a zlepSenie
vztahov. Prinosy sa dotykaju aj vedenia organizacie, ktoré sa vdaka takto
Strukturovanej supervizii viac zaujima o potreby zamestnancov. Na Urovni
samotnych zamestnancov dochddza k ziskaniu nadhladu na svoje fungo-
vanie v organizacii, svoju pracu a vztahy. Supervizia jednotlivcom vytvara
priestor, v ktorom je im umoznené reflektovat svoju pracu, poziciu v or-
ganizacii, vztahy s klientmi, ale aj rozvijat sebareflexiu. Supervizia rovnako
pomaha jednotlivym zamestnancom vyjasnit svoje rozhodnutie, ¢i zotrvat
alebo nezotrvat v organizécii, o nemusi byt vnimané negativne, ale, na-
opak, pozitivne, pretoze moze prispievat k fungovaniu a pripadnému roz-
VOju organizicie.

Supervizia organizacie ako pomdahajuca metéda v rozvoji organizacie —
v ramci tohto modelu je ciefom supervizie profesiondlny rast a podpora
pracovnikov organizacie ako sucast rastu organizacie. Tento model je Spe-
cificky tym, Ze na supervizii sa nemusi zUcastfiovat celd organizicia, t. j.
vietky jej zloZzky. Podstatné je, Ze supervizia jednotlivcov alebo timov je
vhimana ako sucast rastu a rozvoja celej organizacie, a teda samotna su-
pervizia sa povaZzuje v tomto kontexte za superviziu organizacie. Supervi-
Zor v procese supervizie organizacie je v role podporovatela organizacie
v jej raste a z tohto dévodu su v supervizii pritomné vietky funkcie su-
pervizie od podpornej, vzdeldvacej cez administrativnu, ale aj mediacnu
funkciu. V sulade s vymedzenym cielom supervizie dominuje vzdelavacia
funkcia, pretoZe samotny proces supervizie méze zahfnat aj rozne tréningy
¢i vzdeldvanie pracovnikov. Zameranie supervizie moze byt rézne, urcuje
sa individudlnymi a skupinovymi superviznymi stretnutiami zamestnancoyv,
ale zarovern moze byt urcené supervizorom a to v pripade, ak napr. pocas
individudlnych ¢i skupinovych supervizii identifikuje problematicku oblast
fungovania organizacie a pod. Objednavka pre superviziu tohto zamerania

50 Podrobnejsie sa predmetnymi metdédami a technikami zaobera kapitola venovana
konceptu kreativnej supervizie.
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prichadza od vedenia organizicie. Vo vSeobecnosti mézeme konstatovat,
Ze supervizia je aj v tomto pripade zamerana na organizaciu ako celok, nie
na jednotlivych zamestnancov, napriek tomu, Ze toto zameranie je urco-
vané aj zamestnancami. Zameranie na organizaciu ako celok znamen3, Ze
supervizor mbze pracovat so vietkymi zamestnancami, skupinami zamest-
nancov ¢i réznymi subtimami v organizacii, rovnako vsak moézu byt do su-
pervizie zapojené len urcité skupiny zamestnancov, napr. odborni zamest-
nanci, ktori st v priamom kontakte s klientmi. Model supervizie organizacie
ako pomahajlcej metddy v rozvoji organizacie méze zahfnat velmi rézno-
rodé oblasti fungovania organizacie. Do tychto oblasti mézeme zaradit:
e priamu pracu s klientom (praca s problematickymi klientmi a ich zvla-
danie, nedostato¢nd komunikacia s klientom, nespokojnost klientov,
proces prace s klientom, sluzby poskytované klientom a pod.);

¢ syndrém vyhorenia a s nim suvisiace aspekty®’;

e problematika medziludskych vztahov (vztahy medzi zamestnancami
a vedenim organizécie, vztahy medzi zamestnancami navzajom, vztahy
medzi zamestnancami a klientmi);

e komunikacia v organizacii, rieSenie konfliktov (identifikacia konfliktov
a ich efektivne riesenie);

¢ zosuladenie niektorych aspektov fungovania organizacie so Standardmi
poskytovanych sluzieb ¢&i etickymi principmi;

¢ dohlad nad pracovnymi postupmi v organizacii;

* problematika novoprijatych zamestnancov (podpora a rozvoj ich poten-
cialu, prijatie novych pohladov, ktoré prinasaju);

* manazérske procesy (riadenie organizacie ako celku, pristup vedenia
k zamestnancom, rozdelenie zodpovednosti a kompetencii, kontrola
kvality a pracovnych procesov, praca nadcas a ¢erpanie hodin);

* zmeny v organizacii a ich zvlddanie (prihliadajic na zmeny pochadzaju-
ce z externého prostredia, ktoré spocivaju napr. v zmene legislativy).

Pre proces supervizie organizacie zndzorneny v Schéme 5 je v kontexte toh-
to modelu typicka jeho Struktirovanost a cyklickost. Cyklickost sa chape

51 K problematike syndrému vyhorenia a starostlivosti o seba pozri publikaéné vystupy
autorov a autoriek ako napr. Silanskéd & Ko¢isova (2017); Halachova, Lichner a Lovas (2018);
Lichner a Halachové (2018); Lukacova a Ziakova (2018); Sifianska a Tholtova (2018); Téthova
a Ziakova (2018); Balogova, Miller, a Poklembova (2018); Lovasovéa (2020); Voseckova,
Truhlarova & Blazek (2020).
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v tom vyzname, Ze jednotlivé fazy sa mozu v réznych cykloch opakovat, ale
sucasne cyklickost indikuje aj to, Ze sa jednotlivé fazy mozu prelinat, teda
neprebiehaju separovane. Z tohto vychadza aj dizka spoluprace supervizo-
ra a organizacie, ktord ma vo vacsine pripadov dlhodoby charakter. Super-
vizia m6ze mat aj niekolkoroéné trvanie a méze mat podobu niekolkych
individualnych alebo skupinovych superviznych stretnuti, ktoré sa venuju
réznym témam. Jedine€nym znakom takto ramcovanej supervizie organi-
zacie je aj eklekticizmus.

Schéma 5: Proces supervizie organizacie v rdmci modelu Supervizie ako
pomdhajicej metody v rozvoji organizdcie

Objednavka

Individualne
afalebo skupinové
supervizie

Budovanie
vztahu dévery

Zdroj: Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova, 2020.

Proces supervizie sa zacina rovnako ako pri predchadzajucich modeloch
objednavkou, ktord prichddza z Urovne vedenia organizacie napriek tomu,
Ze v niektorych pripadoch moéze byt supervizor osobou prinasajicou témy
na supervizne stretnutia. Vo faze objednavky je déleZité vyjasnenie dévo-
du, pre ktory sa organizacia rozhodla pre superviziu, t. j., i ide o splnenie
si zdkonnej povinnosti alebo organizdcia zdujmom o superviziu prejavuje
realny zaujem zacieleny na pracu a svoj rozvoj, pripadne bol v jej prostredi
identifikovany urcity problém. Vyjasnenim tychto skutoénosti proces su-
pervizie prechadza do dalsej fazy, ktorou je uzatvorenie kontraktu alebo
dohoda na supervizii. V tejto faze primarne dochadza k stanoveniu celko-
vého ciela supervizie organizécie. V ramci dohody mézu byt dohodnuté
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viaceré ciele a to nielen s vedenim organizacie, ale aj s jej pracovnikmi.
Okrem iného, sucastou kontraktu je aj dohoda na organizaénych a technic-
kych zaleZitostiach supervizie, ako napr. dizka a frekvencia supervizie a dal-
Sie dolezité podmienky. Spoloény kontrakt moze byt redlne spracovany az
po dalsej faze, ktorou je spoznanie organizacie, v ktorej kontexte méze su-
pervizor identifikovat aj individualne potreby jednotlivych zamestnancov.
Vo faze spoznania organizdcie sa supervizor oboznamuje s roznymi aspekt-
mi fungovania organizdcie, s organiza¢nou Strukturou, kultdrou jej prace,
zamestnancami organizacie, jej financovanim a pod. V tejto faze supervizor
pracuje s roznymi aktérmi, aby mu bolo umoznené spoznat organizaciu
z roznych perspektiv a zistit, ako ju vnimaji samotni zamestnanci. Nasled-
ne proces supervizie pokracuje fazou budovania vztahu a dévery medzi
supervizorom a organizaciou. Vztah v supervizii sa buduje od prvého kon-
taktu supervizora s organizaciou. Avsak v pripade, ak ma supervizor pod-
porovat organizaciu a jej zamestnancov v raste v dlhodobejsom kontrakte
a spolupraci, vztah dovery je velmi délezity. Dalsiu fazu supervizie mozu
tvorit individudlne a/alebo skupinové supervizne stretnutia s réznymi typ-
mi zamestnancov v organizacii. Tieto stretnutia mbzu prebiehat v roznej
frekvencii a intenzite a pre Ucastnikov supervizie mozu predstavovat tzv.
otvorenie priestoru pre rozvoj. Supervizor by mal byt v ponuke foriem su-
perviznych stretnuti flexibilny a v pripade potreby realizovat superviziu
zvlast pre manazment a zvlast pre zamestnancov organizacie. Supervizia
nielen vo vymedzenom modeli predstavuje proces otvarania réznych tém
ako zo strany zamestnancov, tak aj zo strany supervizora, pricom rieSenie
tychto tém by malo smerovat k dosiahnutiu celkového ciela supervizie or-
ganizacie. V modeli supervizie organizacie ako pomahajicej metddy v roz-
voji organizacie mozno vyuzit Siroké spektrum metdd, od klasickych metéd
planovania aZ po klasické supervizne metddy. Zaradujeme sem predovset-
kym nasledujuce: SWOT analyza, projektivne techniky a analégové/ana-
logické prostriedky, analyza pripadu, balintovska skupina, brainstorming,
rozhovor, Studium dokumentov a pod>2. Supervizori pri svojej praci vtomto
modeli vyuzZivaju aj prvky inych postupov, a to napr. tréningovych metéd
alebo mentoringu. Prinos tohto modelu je evidentny ako v individudlnej
Urovni, tak aj na Urovni organizacie ako celku. Prinosy su pozorovatelné
v rovine profesijného rozvoja jednotlivcov, rastu celej organizécie, a teda aj
zlepsenia kvality poskytovanych sluzieb. ProspeSnym v suvislosti s rieSenim

52 Podrobnejsie sa predmetnymi metédami a technikami zaobera ¢ast publikacie venovana
konceptu kreativnej supervizie.
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problémov v organizacii pre jednotlivca i vedenie organizacie je to, Ze su-
pervizia umoznuje ziskat pohlad z réznych stran. Na individudlnej drovni
je prinosom zlepSenie osobnostného potencidlu zamestnancov organiza-
cie, taktiez to, Ze pracovnici dostavaju moznost ovplyvriovat rozne procesy
v organizacii, pochopit rézne skutoénosti v stvislostiach a koniec koncov
sa prinosy v tejto rovine mozu prejavit aj zmenou v oblasti postojov jed-
notlivych zamestnancov. Zmeny v organizacii ako celku sa mézu preukazat
v oblasti pristupu vedenia organizacie k zamestnancom, ale aj celkovym
zlepSenim vztahov na pracovisku.

Vyssie v texte boli predstavené modely, ktoré spifiali nami vymedzenu
charakteristiku ,modelu supervizie” a supervizor ich moze pri svojej praci
vyuzivat v zavislosti od ciela, zamerania ¢i problému, ktoré si stanovené
na zdklade dohody s konkrétnou organizaciou. Jednotlivé modely reagu-
ju na realne témy, problémy ¢i potreby, ktoré sa vo fungovani organizacie
mézu objavit. Okrem uvedenych modelov sa vSak vo vyskume narazilo aj
na vnimanie supervizie organizacie, ktoré sice nespiialo poziadavky, ktoré
su kladené na samotny model v supervizii. I1$lo o vnimanie supervizie or-
ganizacie ako vstupu pre spracovanie planu supervizie v organizacii. Ciel
takto realizovanej supervizie organizacie je definovany spracovanim pla-
nu supervizie v organizacii. Tak ako v procese supervizie v predstavenych
modeloch, aj pri tomto vnimani supervizie organizacie je doleZzitym kro-
kom porozumenie fungovaniu organizacie prostrednictvom individudlnych
a skupinovych superviznych stretnuti, studia dokumentov o organizacii Ci
rozhovory rézneho charakteru. Na zaklade informdcii ziskanych v tomto
procese, za pomoci roznych metdd je vypracovany plan supervizie organi-
zécie, ktory presne urcuje, ¢i sa supervizia ma realizovat, ako ¢asto, kto sa
ma na supervizii z4c¢astriovat a pod.

V suvislosti so samotnou superviziou organizacie je dolezité si uvedomit,
Ze supervizia organizacie ako Specifickd forma v systéme supervizie je pod-
mienena urcitymi predpokladmi a limitmi. Pricom predpoklady supervizie
organizacie vnimame ako faktory, ktoré umoznuju zabezpecit efektivny
a kvalitny vykon supervizie organizdcie a taktiez dosiahnutie stanovenych
cielov, ktoré maju byt dosiahnuté. Naopak, limity su faktormi, ktoré znizuju
efektivitu, kvalitu supervizie a su prekazkou pri jej realizicii a dosahovani
jej cielov. Predpoklady a limity®® supervizie organizacie boli vo vyskume na

53 Pozri viac Vaska, Brozmanova Gregorova & Vaska (2020), ktori podrobne rozpractvaju
predpoklady a limity supervizie organizacie.
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jednej strane vymedzené ako predpoklady na strane vykondavatela supervi-
zie a predpoklady na strane organizacie a ndsledne na strane druhej limity
z externého prostredia, limity na strane supervizora, limity na strane orga-
nizacie a limity supervizneho procesu.

Medzi zakladné predpoklady na superviziu organizacie na strane vykona-
vatela supervizie (supervizora) patria nasledujtce:

osobitné poziadavky (dalsie vzdeldvanie, skisenost s riadenim, profesi-
onalita, neutralita);

vedomosti (fungovanie a kultira organizacie, oblast pdsobenia organizacie);

zrucénosti (manazérske zruénosti, praca s Casom, praca s motivaciou, se-
bareflexia, navodenie dovery);

pripravenost (porozumenie objednavke, porozumenie organizacii, pri-
pravenost na Specifika v oblasti, v ktorej organizacia pdsobi);

postoj (ucenie sa s organizaciou, pokora, nezaujatost a odstup, pozitiv-
ne nastavenie).

Zakladnymi predpokladmi na superviziu organizacie na strane organizacie su:

motivacia organizacie k supervizii a k zmene (motivacia vedenia, moti-
vacia zamestnancov);

otvorenost (pre vstup ludi z externého prostredia);

ddvera v superviziu (porozumenie supervizii zo strany organizacie).

Limity supervizie organizacie:

z externého prostredia (chybajuca podpora zriadovatela, legislativa);

na strane organizacie:

a) objektivne limity organizdcie (vysoky pocet zamestnancov, ¢as na
superviziu, financie, pasca nastavenych zmluv);

b) limity zo strany fungovania organizdcie (uzavretost, direktivny Styl
riadenia, zlé vztahy, konflikty, boj, nedovera medzi ludmi);

¢) limity zo strany vedenia organizdcie (nezdujem, nedbvera, nevni-
manie problémov/nedostatkov, strach, ohrozenie, neochota zapojit
sa do supervizie);
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d) limity zo strany pracovnikov organizdcie (nedostato¢né kapacity,
demotivacia a vyhorenie, strach a neistota, neporozumenie supervi-
zii, odpor).

* na strane supervizora (neprofesionalita, zameranie supervizora, skuse-
nosti s veducou poziciou, osobné vztahy);

¢ limity supervizneho procesu (nedostatocna pozornost venovana pri-
pravam na superviziu, povinnost supervizie, vztahovy komfort, limity
supervizie/obmedzenost tém, ktoré mozno riesit prostrednictvom su-
pervizie organizacie, nizka frekvencia supervizie).

Kreované modely Vaskom, Brozmanovou Gregorovou a Vrtovou (2020)
mozno vnimat ako prispevok k ucelenému pohladu na superviziu orga-
nizacie (nielen) v podmienkach Slovenska. Ak sa vratime spat na zaciatok
podkapitoly k vymedzeniu modelu supervizie, kreované modely spifiaju
charakteristiky modelu v supervizii a ponukaju Siroku paletu relevantnych
informacii k tomu-ktorému modelu supervizie organizacie, jednotlivé mo-
dely maju svoju vlastnu ,filozofiu“, ciele, Struktdru, zameranie, proces, me-
tody a techniky, roly (ako supervizorov, tak i supervidovanych) a pod. V su-
pervizii organizacie su vsak vyuZitelné (a aj sa realne v praxi vyuZivaju) aj
iné modely supervizie (nielen vyssie spominany 4x4x4 model, ktory najviac
reSpektuje a reflektuje organizaciu ako celok), najma ich prvky. V prvom
rade zavisi aj od poctu zamestnancov organizacie. Ak je celd organizacia
tvorend napr. Styrmi zamestnancami, mozno na cell organiziciu vyuzit
aj prvky balintovskych skupin ako modelu pre skupinovu superviziu, prip.
modifikovat cyklicky model supervizie, ktorého fazy so sekvenciami mozu
jednoznacne priniest pozitivne vysledky pre organizaciu ako celok, Cize aj
existujuce® (v tejto publikacii hibSie neanalyzované) modely mézeme do
istej miery povazovat za vhodné (a existujice) modely supervizie organiza-
cie, viac su vsak typické pre individudlnu, tandemovd, skupinovt ¢i timovu
superviziu.

Styri kreované modely, ktoré s v skratenej podobe prezentované vyssie
v texte, vSak vznikli na zdklade realizovaného vyskumu Specificky oriento-
vaného na organizaciu ako celok a jej supervidovanie. Uvedené modely
obsahuju vsetky naleZitosti ,,organizacného charakteru” v zmysle rozvoja,

5 Podrobnejsie k modelom supervizie pozri napr. Vaska (2014); Mydlikova (2017, in
Balogova & Ziakova, Eds., 2017); Gabura (2018).
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podpory, pomoci, transformacie organizacie ako celku a mozno ich pova-
zovat za odrazovy mostik k ich dalSiemu skimaniu a podrobit déslednej
analyze na zaklade dalSich v buducnosti realizovanych vyskumov, ¢i uz p6-
vodnych autorov predmetného vyskumného zdmeru, alebo inych odborni-
kov v problematike, ktori superviziu a organizaciu vo vzajomnej pdsobnosti
skimaju, resp. budud skumat.



2 Supervizia a organizacia

vo vzajomnej interakcii

Nazov kapitoly predikuje, Ze sa zaobera interakciami, ku ktorym dochdadza
pocas realizacie supervizie organizacie. Organizacia ako Zivy organizmus
v sUvislosti so svojim rozvojom mdze vyuzivat aj iné nastroje, ako je su-
pervizia, no vzhlfadom na ciel monografie sa budeme zaoberat interakcia-
mi medzi superviziou a organizaciou za vyuZitia tvorivych spésobov prace
a dolezitych sucasti rozvoja organizacie ako celku, akymi su studenti a ta-
kisto aj novokvalifikovani pomahajuci pracovnici (najma socialni pracovni-
ci). Supervizia organizacie ako Specificka forma supervizie v socialnej praci
ponuka mnozstvo oblasti, ktoré je déleZité skimat a je potrebné venovat
im vedeckl pozornost. Oblasti, ktorymi za zaoberaju najblizSie podkapito-
ly monografie, su kreativna supervizia a zacinajuci socidlni pracovnici ako
objekt a predmet supervizie organizacie. Na uvedené oblasti sa pozrieme
z perspektivy supervizie organizdcie. Ostatné roky sa v odbornej spisbe
v Cesko-slovenskom priestore minimalne stretdvame s otazkami vyuzitia
inovativnych, no najma tvorivych metdd v supervizii, no v zahrani¢nej lite-
rature existuje niekolko vynimocnych diel, ktoré davaju na tieto otazky viac
odpovedi ako otazok®, takmer Ziadna z nich vsak nereflektuje iné super-
vizne formy nez ,zakladné”, ako je najma individualna supervizia. Kreativ-
na supervizia v kontexte timovej a skupinovej supervizie je spracovavana
okrajovo a supervizia organizacie Uplne absentuje.

V prvej podkapitole priblizujeme pohlad supervizorov pdsobiacich v soci-
alnej sfére na moznosti a limity vyuzitia kreativnej supervizie v kontexte
supervizie organizacie a nasledne dalSia kapitola komunikuje citatelom
v analytickych a vyskumnych reflexidch optikou supervizorov postavenie
zacCinajucich socidlnych pracovnikov v organizaciach, ktoré prechadzaju
,komplexnou“ superviziou.

55 Pozri napr. Schuck & Wood (2011); Chesner & Zografou (Eds., 2014).
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2.1 Kreativna supervizia a organizacia

Kreativna supervizia ako relativne novodoby koncept supervizie v socidlnej
praci vyuziva tvorivé metddy a techniky pre rozvoj, podporu a pomoc soci-
alnym pracovnikom (ale aj dalsim pomahajucim profesionalom) vo vykone
profesie a zaroven je vyuZitelny v supervizii organizacie. Kreativna supervi-
zia je konceptom, ktory v sebe zahfiia vyuZzitie réznych vyjadrovacich (nie-
kedy aj za pritomnosti expresivnych /terapeutickych/ metdd*®) spésobov
prezentovania, spracovania, rieSenia témy, s ktorym sa aktéri supervizie
stotoZziiuju a po suhlase oboch stran v supervizii aj systematicky pracuju.
V kreativnej supervizii sa zjednodusene napisané okrem ,hovoreného slo-
va“ vyuZiva (aj) iny — tvorivy sp6sob prace so supervidovanym na dosiah-
nutie cielov (a ,,zakazky”) supervizie. NajdoleZitejSou schopnostou super-
vizora v tomto kontexte je vhodné nacasovanie a vyber konkrétnej kreativ-
nej techniky, aby supervidovany nenadobudol pocit, Ze ide len o bezcielne
Llepenie” aktivit ¢i nevydarenu exhibiciu supervizora (pozri blizSie Vaska
& Almasi, 2019). Schuckovd & Woodova (2011, s. 21) identifikovali sedem
krokov procesu kreativnej supervizie, ktoré nazvali 7 stupfiami kreativnej
supervizie:

1. Uzavretie jasnej dohody so supervidovanym alebo supervidovanou sku-

pinou.

2. Zabezpecenie zdrojov a usporiadanie miestnosti.

3. Cakanie v tichosti, kym fudia pracuju.
Poskytnutie spravodlivej, osobnej a vyvazenej spatnej vazby vo vztahu
k pozorovanému.

5. Zapojenie supervidovanych do dialdogu, diskusie, kritického myslenia
a akéného planu.

Podpora supervidovanych pri pisani poznamok do ,, dennikov*.

7. Zabezpecenie toho, aby sa supervidovani mohli vratit do pritomného
okamihu.

Autorky Chesnerova a Zografouova (in Chesner & Zografou, Eds., 2014) spa-
jaju koncept kreativnej supervizie s kreativnymi intervenciami a uvadzaju,
Ze prax kreativnej supervizie zahffia dvoch nepravdepodobnych ,aktérov“:

56 Pozri blizSie napr. Tselikas-Portmann (Ed., 1999); Lahad (2000); Chesner & Zografou
(Eds., 2014); Kovacova & Listiakova (2015); Kovacova (2017).
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pragmatizmus a predstavivost. Prvy je nevyhnutny z hladiska Géelnosti,
etickych zdujmov a profesionalnych cielov, ktoré musia supervidovani spl-
nit. Druhy vnasa do procesu atmosféru experimentovania, hravosti a ¢asto
aj rizika. Pocas kreativnej supervizie vo svojej praxi autorky identifikovali
osobitny pristup zo strany supervizora, ktory dokaze optimalizovat proces
supervizie a, naplnit ho tvorivostou a spontannostou bez obetovania jeho
reflexivnej dbéslednosti. V kreativnej supervizii sa uvazuje nad otazkami
typu: MéZe byt supervizor kreativny?, MéZem byt kreativny supervizor, aj
ked' sa nepovazujem za cloveka s umeleckym alebo kreativnym nadanim?,
Keby som bol mucha na stene, ako by som vedel, Ci niekto realizuje krea-
tivnu superviziu? Prave takéto otazky rozsirili nds pohlad na napatie medzi
reflexivnym a tvorivym procesom.

Sucasna literatlra o supervizii je plna prispevkov o vyuZivani kreativnych
technik (Jonesova a Dokterova, 2008; Lahad, 2000; Schuckova a Woodova,
2011), zostava vsak rozhodnut, ¢i samotné pouzitie hravych technik zaruéu-
je , kreativnu superviziu” vychddzajuc z nazvu tohto konceptu. Bez ohladu
na to, ako autorky Chesnerova a Zografouova (in Chesner & Zografou, Eds.,
2014) podporuju hodnotu hry a predstavivosti pri vzdelavani a supervizii,
uvedomuju si, Ze mdézu padnut do pasce a zamenit si proces s obsahom.
Podla autoriek je kreativna supervizia najefektivnejsia, ked' umoznuje vy-
vazenu koexistenciu pragmatizmu, reflexie a predstavivosti. Kreativny su-
pervizor musi byt preto obozretny, aby sa prili$ nevyzival v kreativnych me-
tédach na ukor zrozumitelnosti, zamerania a poslania supervizie. Zdmerov
a cielov supervizie je mnoho a su také zloZité, ze samotny ,hravy pristup”
nie je dostatocny ani produktivny. Kreativne metddy povazuju autorky za
pomocny prvok pri reflexivnej praci a naopak: vdaka reflexnym praktikdm
je kreativna praca plodnejSia. Ked premyslame o kreativite, m6ze nam
napadnut aj jej negativna stranka, chaos, neporiadok a patetické prehlia-
danie statusu quo. Vzdelavanie, vychova a pracovné prostredie len tazko
stelesnuju hodnoty a principy, ktoré podporuju tvorivy Zivot. Autorky upo-
zoriuju aj na to, Ze v odbornej praxi hladame riesenia a vystupy, dokazy
a konkrétne vysledky, na com nie je vObec nic zlé, Casto to vSak robime
na Ukor procesu. Vo svojom texte upozorfiuju, ze je doéleZité vyvarovat sa
obetovaniu plodného, nejednoznacného a iraciondlneho myslenia na ukor
rychlych vysledkov a vystupov.

Scaifeova (2010, in Chesner & Zografou, 2014) nacrtdva podmienky, ktoré

podporuju reflexivnu prax v supervizii. Patria medzi ne dévera, kvalita po-
zornosti a kvalita udrzania pozornosti, supervizor ako autorita uznavana
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supervidovanym, schopnost supervizora rozpoznat vlastni nedokonalost
a zranitelnost, uzatvorenie psychologickej dohody o tom, ako mdze super-
vizia najlepsie vyhoviet vzdeldvacim potrebam supervidovaného, re$pek-
tovanie dolezitosti bezpecnej neistoty a uvolnenie ,uzdy” pre zvedavost
a vytvorenie adekvatneho priestoru pre zvedavost. Autorky vychadzajic
z existujucich prispevkov ku kreativnej supervizii zhrnuli podmienky, ktoré
zaroven odporucaju ako dostatocné pre kvalitnu kreativnu superviziu.

Nasleduje zoznam superviznych zru¢nosti a atributov, ktoré autorky Ches-
nerova a Zografouova (2014, in Chesner & Zografou, Eds., 2014, s. 37-40)
povaZuju za vyznamné pre kreativnu superviziu a jednotlivo ich vo svojej
publikacii podrobnejsie objasnuju®’:

Dokonalé ovildadanie kreativnych metéd — Odporuca sa, aby kreativny su-
pervizor ovladal tvorivé metddy, aby mal na vlastnej koZi odskusanu ich
ucinnost a dokazal ich Géelne pouzivat. Je to tak trochu minové pole, preto-
Ze tvorivé techniky su samy o sebe vzrusujlce, ¢asto zabavné a ldkavé. Hra
s predmetmi, pouzitie farieb, vZivanie sa do roly alebo pohyb mozu super-
vizora aj supervidovaného okamzite priviest k psychickej pohode, relaxacii
a obcas aj lahkovaznosti. Supervizne stretnutie sa méze lahko zmenit na
bezcielhe skimanie neustdle sa vynarajlicich myslienok a novych moznosti
skimania. Je preto zasadné, aby supervizor neustale pamatal na to, ako sa
skimanie vyvija, ¢i si zachovava relevantnost vo vztahu k pévodnej otazke
a ako tieto metddy prospievaju zaujmom supervizie. Presne preto autorky
pocas vyucbovej praxe kladu d6raz na doleZitost stanovenia jasného zame-
rania supervizie. Uvedomuju si pritazlivost priestoru vyvinutého na pod-
poru herného systému (,ludicky priestor — ang. ludic space®®) a ctia si silu
podvedomych obrazov, ktord fudi pritahuje ako mole k plameriu na tkor
raciondlneho vedomia.

Otvoreny pristup k podvedomiu Je dblezité, aby sa supervizor nebdl vyuzit
podvedomie ako reflexny a tvorivy zdroj v lieCivej sile symbolov a metafor
(Cox a Theilgard, 1987, in Chesner & Zografou, 2014).

Respektovanie hranic — Supervizor si uvedomuje hranice a limity tvorivé-
ho skiimania. Autorky Chesnerova a Zografouova (in Chesner & Zografou,
Eds., 2014) uvadzaju, Ze pocas vyucbovej praxe hovoria o ,Strukturainej
hygiene”, ktord sa v praxi premieta do ucty k forme a hraniciam v ¢ase

57 Pozri viac Chesnerové a Zografouova (in Chesner & Zografou, Eds., 2014). Vi&Siu ¢ast
pévodného textu autoriek prekladame z anglického jazyka v nasledujucom texte.
%8 Pozri viac Chesnerova a Zografouova (in Chesner & Zografou, Eds., 2014).
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a priestore povolenom na tvorivé skimanie v rdémci supervizneho stretnu-
tia, pricom treba mat na pamati zameranie supervizie. Ako uvadza Rollo
May (1994, in Chesner a Zografou, 2014), tvorivost neustale bojuje s for-
mou, ¢im odraza Nietzscheho konflikt medzi dionyzovskym a apolénskym
typom v umeni. MdZe nas varovat, Ze nere$pektovanie hranic a obmedzeni
moze mat opacny efekt a moze zhorsit nasu schopnost zmysluplného tvo-
renia. Formu potrebujeme na to, aby ndm poskytla bezpeény rdmec na
udrzanie nasej kreativity. Supervizor si musi byt vedomy, Ze zmysluplné
skimanie si ako dostatocné podmienky vyZzaduje nasmerovanie, zamer-
nost a ciel' s primeranou mierou slobody v ¢ase a priestore. Ako pise May:
Ak by forma zmizla, spontannost by zmizla s riou.“ (1994, s. 120).

ManaZment prechodov v ramci supervizneho stretnutia — Supervizori mu-

sia mat na pamati a uvedomovat si déleZitost riadenia prechodov z ver-

balneho reflexného priestoru do umeleckého skiimania a spat (toto suvisi

s vysSie uvedenym ,reSpektovanim hranic”). Konkrétne je proces lepsie

vyuzity, ked' sa princip hygieny rozsiri na:

¢ reSpektovanie ¢asu potrebného na zmysluplné zapojenie — ani prilis
malo, ani prilis vela

¢ zabezpecenie jasného zaciatku a konca hravého skiimania s dostatoc-
nym ¢asom na vratenie sa do pritomného okamihu, odloZenie kreativ-
nych rekvizit a artefaktov, dekonstrukciu vsetkych vybudovanych Struk-
tur a vratenie miestnosti, v ktorej supervizia prebiehala, do pévodného
stavu, a na zamyslenie sa

¢ objasnenie toho, kedy komunikacia prebieha ,tu a teraz” a kedy sa odohra-
va v hracom priestore, a tomu primerané usmernenie supervidovaného.

Citlivy pristup k stylom a tempu ucenia - Ludia premyslajui odliSne, ucia sa
réznymi spésobmi a maju rozdielne stupne vztahu k svojmu podvedomiu
a hravym schopnostiam. Niektori supervidovani si mézu vyzadovat pomalé
a trpezlivé uvedenie do tajov prace s obrazmi a metaforami. KedZe sme
ponoreni do nasej sucasnej kultury bleskovych obrazov a rychleho, takmer
komiksového deja, mdze nam chybat trpezlivost potrebna na to, aby mohli
symboly rozvinlt svoje viacvrstvové vyznamy. Supervidovanému moze tr-
vat niekolko mindt, kym vyberie vhodny kamen, ktorym opise klienta pri
prieskume ,malého sveta“. Tento €as vSak nie je premrhany. Ide o skuto¢nu
tvorivost v praci a tento Cas je efektivne vyuzity.
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Odputanie sa od vysledku — Je dblezité, aby ani supervizor, ani supervi-
dovany neboli prilis zamerani na dosiahnutie okamihu pochopenia (tzv.
,WOowW"“ momentu) v rdmci supervizie. Takto stanoveny ciel by mal nepriaz-
nivy vplyv na akykolvek tvorivy pokrok. Kazdy, kto kreativne spolupracoval
na nejakom projekte, dobre vie, Ze spontanne okamihy osvietenia nepri-
chadzaju na zelanie a nemusia sa objavit ani po¢as samotnej supervizie.

Respektovanie klinickych vedomosti ako procesu

Supervizor rozumie, Ze dosiahnutie klinickych vedomosti je proces. Nieco,
o o sa treba usilovat, lebo sa to neda uchopit len tak naraz (Williams, 1995
in Chesner & Zografou, Eds., 2014).

Respektovanie supervizie ako dialégu

Supervizor vie, Ze tvoriva angazovanost je dialogicky a intimny proces. Bru-
ce Wilshire (in Chesner & Zografou, Eds., 2014) pise, Ze ,,popri vykreslovani
konkrétneho ... umenie zaroven odkryva nieco univerzalne, to, ¢o nas spdja
v spolupatri¢nosti (1982, s. 6). Pri ziskavani hlbsich poznatkov o nasej fud-
skosti a vzadjomnom uceni sa nas vSetkych spdja hlboka ucta k nasim vnu-
tornym svetom a ich opatrné udrziavanie. A. Bohm (in Chesner & Zografou,
Eds., 2014) pise, Ze ,citlivost v dialogu” je metdda, pomocou ktorej sa spo-
luvytvara zdielany vyznam (1996, s. 40).

Vnimanie supervizie ako liminalneho priestoru®

Vlastnosti supervizneho priestoru su podobné prechodovym obradom.
Podla van Gennepa (1960 in Chesner & Zografou, Eds., 2014) prechodové
obrady zahrfiaju tri fazy: separdciu, prechod a zaclenenie. Stredné alebo
neurcité obdobie je obdobie, v ktorom je mozna nejednoznacnost, a je do-
ménou archetypu podvodnika (Bassil-Morozov, 2012 in Chesner & Zogra-
fou, Eds., 2014). Superviziu mdzeme povazovat aj za ritual, ktory podpo-
ruje zmenu a rast. Napriek svojej normativnej funkcii je potrebné vystupit
zo zauzivaného priestoru praxe a vstupit do novej oblasti — do priestoru na
hranie, na otvdranie veci, ich obracanie ,hore nohami“ a na zabezpecenie
priestoru na transformaciu.

Oddanie sa vznikajucemu procesu

Kreativny supervizor déveruje rodiacemu sa procesu. Na zaciatku kazdého
velkého ludského Usilia je jednoducha predstavivost, ktora sa materializuje

59 Liminalny priestor alebo ind¢ nazyvany liminoidny priestor (antropologicky vyraz) je
priestor, kde sa neméze udiat ni¢ nové, len sa opakuje to isté, je to priestor medzi tym, ¢o
bolo a ¢o bude dale;j.
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prostrednictvom viery v jeho uskutoénitelnost. Kreativni supervizori tato
vieru zavadzaju do praxe a umozfiuju beztvarym snaham nadobudndt zod-
povedajuci tvar.

Vyssie uvedené zrucnosti a atributy, ktoré su pre kreativnu superviziu vy-
znamné, mozno vnimat ako zédkladné osobnostné a procesné charakteristiky
kreativnej supervizie, ktoré je potrebné v ramci supervizie reSpektovat a do
istej miery sa z doévodu vyssej efektivity pouZitia kreativnych metéd a tech-
nik aj inSpirovat. Su teda vernymi sprievodcami metdd a technik kreativnej
supervizie. Metddy a techniky su ¢asto zamiefianymi ,,éasticami” superviznej
prace. Aj z toho dévodu pre ucely lepsSieho porozumenia textu a vyznamu
rozliSujeme medzi kreativnymi metddami a kreativnymi technikami.

Kreativna supervizna metdda — je subor kreativnych technik (t. j. kon-
krétny a overeny tvorivy nastroj, aj sposobilost supervizora), ktory slizi na
dosiahnutie: a) ciela supervizie, b) ,aha” efektu (pozri blizSie napr. Weld,
2012), c) uvedomenia si urcitych déleZitych situdcii, zaZitkov, skusenosti
(atd.) a zaroven slUzi na optimalizaciu pracovného vykonu). Kreativna su-
pervizna technika (ako Castica pouZitej metédy) md za ciel zefektiviiovat
pouzitie tej metddy, pre ktoru je adekvatna. Kuzysin (2020, s. 21) povazuje
superviznu techniku za konkrétnu ¢innost, prostrednictvom ktorej sa do-
siahne o najvacsia ucinnost, plynulost a Struktira procesu, aktivity v praci
so skupinou. Autor dalej objasnuje vyhody pouZitia superviznych technik
v skupinovej supervizii a zaroven upozorfiuje na doslednu pracu s techni-
kami ako z obsahového, tak i ¢asového hladiska. Zaroven konstatuje, Ze je
potrebné pouZit takd techniku, ktora je pouZitelna jednorazovo s vysokym
efektom pre supervizny proces a Ze v centre zaujmu (objektom pozornos-
ti v technike) musi byt vZdy supervidovany. Niektoré charakteristiky ,vSe-
obecnych technik” v supervizii uvedené autorom Kuzysinom (2020) mozno
aplikovat aj na kreativne supervizne techniky.

Vratiac sa ku kreativnej superviznej metdde je potrebné uviest, Ze je teda
siborom konkrétnych krokov vyuZivanych v supervizii za ucelom zvyso-
vania profesionality Ucastnika supervizneho procesu (¢i uz jednotlivca,
tandemu, skupiny, timu, prip. celej organizacie) a iného (alternativneho)
tvorivého spOsobu patrania a riesenia pracovnych dilem, i vizii a cielov
organizacie. Prostrednictvom logickych a overenych tvorivych postupov sa
v naSom pripade supervidovana organizacia (a jej stcasti) snazia dosiahnut
stanovené ciele vdaka sprevadzaniu (v smerovani, v rieSeni problémovych
situdcii, v organiza¢nych zmenach a pod.) v superviznom procese kvalifiko-
vanym supervizorom.
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Za zakladné (vSeobecné) metddy kreativnej supervizie® povazujeme:

¢ Analogické metddy (konfigurdcia superviznej situacie netradicnym
spésobom — prostrednictvom figurok, kociek, gombikov, kamerioy, zvie-
ratiek a pod.).

¢ Explorativne aimaginativne metddy (napr. brainstorming, praca s pred-
stavami, fantaziami /napr. balintovské supervizne skupiny/ a pod.).

¢ Cinnostné, predvadzacie a ulohovo-orientované metédy (napr. zada-
nie pracovnej ulohy pre superviznu skupinu, tim; hranie roli; sochanie;
modelovanie; nacvik; zadanie ,,domacej tlohy” v kontexte profesional-
neho rastu atd’).

¢ Expresivne metddy (napr. arteterapia®!, dramatoterapia®, tanec/tanec-
na terapia® a pod.).

Uvedené ¢lenenie mozno konfrontovat a doplnit o KuzySinovo (2020)
vSeobecné rozdelenie technik v supervizii (podla vyuzitej metodiky), kto-
rymi su: exploracné, inscenacné, vizualizacné, projektivne a kombinované
techniky, ktoré vnima ako procesny doplnok supervizie, nie ako jej povin-
nu sucast a medzi jednotlivymi technikami nachadzame kreativne spésoby
prace, resp. kreativne techniky vyuZitelné v koncepte kreativnej supervizie.
Autor pri predstavovani jednotlivych technik uvadza konkrétne moznosti
(overené praxou a podporené odbornou spisbou) ich vyuZitia v superviznej
praxi®.

2.1.1 Projekcia a kreativita — prieniky a rozchody

Na zaciatku tejto podkapitoly povaZzujeme za podstatné upozornit na fakt,
Ze projekcia ma silny psychologicky naboj a praca s hlbSimi vrstvami psy-
chiky si vyZaduje na jej vyuZitie aj Specifické spdsobilosti supervizorov. Pro-
jekcia je totiz psychologicky pojem (nastroj), ktory zaviedol do psycholdgie
Sigmund Freud a definoval tak jeden z obrannych mechanizmov. Oznacenie

8 Pri kategorizacii sme sa inspirovali autormi Lahad (2000); Merhautova, in Havrdova,
Hajny et al. (2008); Chesner & Zografou; (Eds., 2014); Listiakova & Kovacova (2015); Gabura
(2018).

81 Pozri viac Lahad (2000).

52 Pozri viac Tselikas-Portmann (Ed., 1999); Jones & Dokter (Eds., 2009).

8 Pozri viac Patterson (2019).

84 Pozri viac Kuzysin (2020).
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projektivne metddy®® je odvodené od tohto pojmu a v sucasnosti pod
nim rozumieme ,metédu odhalujdcu vnutorné stavy ¢loveka tym, Ze do
urcitych situdcii alebo na urcité podnety prendsa vlastné motivy, Zelania,
emocie” (Hartl, Hartlova, 2000, s. 619). Gabura (2018) pri predstavovani
procesného modelu uvddza v suvislosti s projektivnymi technikami v su-
pervizii, Ze v supervizii sa analyzuju pocity vyvolané klientom, ¢i pracovnou
situaciou, ked' supervizor méze vyuzit projektivne a analogické techniky
a zamerat sa aj na neverbalnu komunikaciu. V piatom kroku procesného
modelu je centrom pozornosti supervizny vztah. Menia sa pozicie v kontex-
te roli, supervidovany sa stava , klientom® a zaroven jadrom tohto kroku.
VyuZiva sa identifikacia a reflexia paralelného procesu® (¢o sa deje medzi
supervidovanym a klientom sa ¢asto zrkadli vo vztahu supervizor — super-
vidovany). Supervizor sa zamysla aj nad tym, aké su jeho pocity smerom
k supervidovanému.

Aj na zaklade vyssie uvedeného, projektivne techniky v ich zdkladnom cha-
pani nemozno povazovat za nastroj, ktory mozu vyuzivat vsetci supervi-
zori a ocakava sa, Ze ten-ktory supervizor vyuZivajuci projektivne techniky
Vv superviznej praxi ma k tomu aj adekvatne vzdelanie (napr. dlhodoby vy-
cvik hlbinného charakteru, prip. za istych okolnosti aj iného zamerania),
resp. dlhodobejsie vzdeldvanie v oblasti vyuZivania projektivnych metdd
a technik v praci s klientom/v supervizii (napr. pocas dlhodobého vycviku
v supervizii®’, prip. aj pocas vysokoskolského vzdeldvania® v oblasti super-
vizie a pod.). Projektivne techniky mozno zaradit najma medzi expresivne
kreativne metddy, ale su ,aplikovatelné” aj v ramci vyuZitia explorativnych
a imaginativnych, analogickych, ¢innostnych a predvadzacich metdd. Téma
(vyuzitia) projektivnych technik v supervizii je stale dolezitym diskurzom
voblasti supervizie a nie je jednoduché v pluralite ndzorov zainteresovanych

5 Zaroven je potrebné upozornit na rozdiel medzi projektivnou technikou a projektivnou
identifikaciou (pozri blizSie napr. Casement, 1999; Hughes &Riordan, 2010). Projektivhou
identifikaciou (v supervizii) ako procesu, v ktorom klient psychoterapeuta silne emocionalne
ovplyviuje - sa bliZSie zaobera Hajny (2008, in Havrdova, Hajny et al., 2008).

8 K téme paralelny proces v kreativnej supervizii pozri aj napr. Chesner a Zografou (in
Chesner & Zografou, Eds., 2014).

5 Domnievame sa, Ze jedine za splnenia podmienky, Ze jej Ucastnici maju absolvovany
minimalne dlhodoby vycvik v niektorej z ,terapeutickych $kol“.

8 \/ ¢esko-slovenskom priestore za jedind formu takéhoto vzdeldvania (spifiajic prisne
kritérid) moéieme povazovat magistersky stupen S$tadia (Studijny program: socidlni
politika a socidlni prace — studijny odbor: Fizeni a supervize v socidlnich a zdravotnickych
organizacich) na Katedre organizacnich studii FHS UK v Prahe.
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stran najst jednotné vnimanie a nazory u vzdelavatelov, teoretikov ¢i prak-
tikov. Aj autor Kuzysin (2020, s. 28) uvadza, Ze projektivne techniky nie su
v kontexte supervizie vhodné na diagnostiku, ale ich vyuZitie je prakticky
neobmedzené. Autor vidi aplikacny potencial v hfadani efektivnych rieseni,
v hierarchizacii, v reflexii interpersonélnych vztahov, v poskytnuti sebare-
flexivneho ,,zrkadla” ale aj pri , kotveni“ supervidovaného, ventilacii, emo-
cionalnej katarzii & pripadovej supervizii. Dalej sa vo svojej publikdcii autor
venuje projektivnym technikdm v supervizii v réznych dalsich kontextoch,
ako su expresia a imagindcia, predstavuje aj moznosti vyuZitia scénotestu
(ako produktivnej projektivnej metddy) a vnasa tak do problematiky vyuZzi-
tia projektivnych metdd a technik inSpirativny pohlad®.

Javi sa ndm preto aj z vyssie uvedenych dévodov ako vhodnejsia alternati-
va pouzivat pojem ,kreativna supervizia“, resp. vyuZitie kreativnych metéd
a technik v supervizii, ktorym takto priradujeme SirSi kontext, ale za do-
drzania jasnych pravidiel prace s réznymi tvorivymi metdédami a technika-
mi vyuzivanymi v supervizii. Tak ako pri eklektickom pristupe je potrebné
pracovat zmysluplne, systematicky a nie ,ad hoc miesanim pristupov®, tak
aj s kreativnymi metédami a technikami v supervizii je potrebné pracovat
vidy citlivo, zodpovedne, respektujic ,nastavenie prijat”“ takyto spGsob
prace a za dodrzania hranic v réznych kontextoch?. Gabura (2018, s. 240)
tieZz upozornuje na to, ze len ,,skuseny supervizor méze pri svojej praci vyu-
Zivat aj projektivne, nestandardizované techniky. Na pracu s tymito techni-
kami by mal byt supervizor Specialne pripraveny, pretoZze mozu zasahovat
do hlbsich vrstiev psychiky, s ktorymi sa v supervizii primarne nepracuje.
NajfrekventovanejSou metddou byva kresba, napriklad kresba sucasnej si-
tuacie na pracovisku, kresba aktualneho vztahu s klientom, kresba seba
ako profesionala, ja a mdj supervizor atd. Kresba otvdra moznosti iného
Struktdrovania superviznej situdcie a vyuzitia alternativnych moznosti jej
rieSenia“.

Vyuzivanie technik v superviznom procese vo vseobecnosti, no najma pro-
jektivnych technik nie je mozné bez potrebnej znalostnej zdkladne (z ob-
lasti psycholdgie, psychiatrie, psychoterapie a pod.) u supervizora a vztahu

8 Pozri viac Kuzysin (2020).

70 Napr. medzi superviziou a terapiou, prip. superviziou a poradenstvom, superviziou
a konzultaciou a pod. — vid' blizSie napr. Page & Wosketova (1994); Bruchova, (1997);
Havrdova, Hajny et al. (2008); Vaska (2014); Gabura (2018).
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supervidovaného k tejto podobe superviznej prace. Ako uvadza autor Ku-
zysin (2020) zakladom a najvyznamnejSou ,technikou” supervizie a teda
aj v praci supervizora je aktivne pocivanie. Mozno len suhlasit s autorom,
Ze aktivne pocuvanie je zakladom Uspechu a rozumieme pod nim nielen
,poclvanie hovoreného slova“, ale aj vnimanie, rozpoznanie a pracu s ne-
verbdlnymi, prip. inymi prejavmi, ktoré sa v supervizii redlne objavuju,
prip. st vyuZivané (napr. zruénosti v prdci s technolégiami pri on-line praci
s klientmi, prip. aj pri on-line superviziach, dalej pri prezentacii témy pro-
strednictvom réznych technoldgii a pod.) Ak tuto ,vzdy-a-vSadepritomnu
techniku” spojime s ostatnymi technikami (vratane projektivhych) mézeme
dosiahnut dokonall symbidzu v supervizii a vysoky efekt superviznej prace.

2.1.2 Moiznosti a limity vyuzitia kreativnej supervizie optikou
aktérov supervizie

Kreativna supervizia moze byt realizovana len vdaka jej aktérom a pristupu
k nej, ako na strane supervidovanych, tak i na strane supervizorov. V kon-
texte supervizie organizicie je jej vyuZitie mozné najma vo vybranych for-
mach supervizie (najma tych zakladnych, ako st individualna a skupinova
supervizia), no niektoré kreativne metddy su vyuzitelné aj pri vacsich ti-
moch (ktoré Casto tvoria ,,cell organizaciu®), ¢i dokonca celej organizacie
s vacsim poctom zamestnancov alebo organizacnych zloZiek. Su to najma
explorativne a imaginativne metddy ¢i Cinnostné, predvadzacie a uloho-
vo-orientované metddy. VyuZitie akychkolvek metdd a technik v supervizii
ma svoje vyhody a nevyhody. V nasledujicom texte predstavujeme iden-
tifikované limity, ale aj prinosy kreativnej supervizie v superviznej praxi
optikou jej aktérov. Na zaklade analyzy rozhovorov so supervizormi a su-
pervizorkami (v rdmci predvyskumu’?) boli identifikované (pri supervizii so-
cialnych pracovnikov v kontexte vyuZitia kreativnej supervizie ramcovanou
superviziou organizdcie) nasledujlce prinosy:

* Efektivita a trvacnost (skisenost a zdZitok z pouZitia kreativnych metéd
md pre prax dlhotrvajuci ucinok; pri pouZiti kreativity v supervizii uve-
domenie si neefektivnych postupov a ndsledné aplikdcie inovativnych
postupov do praxe; pri manaZéroch pomdhaju kreativne metddy a tech-
niky nastavit efektivne postupy).

L Predvyskum bol realizovany v ramci projektu VEGA, ktorého vystupom je aj predmetna
monografia — vysledky z predvyskumu pozri napr. Vaska & Almasi (2019); Vaska, Almasi &
Savrnochova (2019).
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Obrany a ohrozenia (uvedomenie si vdaka kreativnej supervizii, Ze st
supervidovani v obrandch a Ze im Ziadna hrozba od vedenia organizdcie
nehrozi — ,,sledovanie nedostatkov vs. pomoc k rastu” z pohladu orga-
nizdcie, pre ktoru pracujem; ,,odblokovanie” manazZéra z pocitu neres-
pektovania zo strany zamestnancov/podriadenych; presadenie potrieb
timu/pracovnej skupiny smerom k manaZmentu).

Pestrost v kreativite (osveddila sa v praxi dobrd priprava supervizora aj
¢o sa tyka mnoZstva a réznorodosti , kreativnych pomécok” a repertodr
kreativnych aktivit v ,,superviznom kufri”).

Zacinajuci socidlni pracovnici verzus skuseni socialni pracovnici (zaci-
najuci socidlni pracovnici su viac nakloneni kreativite a inovdcidm v su-
pervizii, pokrocili viac uprednostriuju rozhovor).

NajcastejSie limity, ktoré sme identifikovali v predvyskume, rozdelime do
niekolkych oblasti:

Financie/rozpodet — akutnost/€as: (organizdcie nereaguju na aktudl-
nu situdciu na pracovisku zabezpecenim supervizie z dévodu rigidnosti
v planovani a financnych obmedzeniach,; chybaju , krizové supervizie®,
prip. manaZér ,rozvoja zamestnancov” v organizdcii, prip. priplatok na
superviziu podla viastného vyberu ako benefit od zamestndvatela).

Chybaijtica predstava o prinose supervizie v kontexte funkénosti orga-
nizacie, pre ktoru pracuju (tyka sa najmd /ale nielen/ zacinajucich so-
cidlnych pracovnikov, ktori svoju prdcu a jej prinos nevnimaju v kontex-
toch /napr. Ze kvalita ich prdce zvysuje kvalitu celej organizdcie a pod./)
Limity cez zabezpecované formy supervizie jej objedndvatelom
(a) pluralita — vo vybere supervizora, v terminoch a vo formdch supervi-
zie; b) existujuci zauZivany systém — rigidita v kontexte zmien a inovdcif
v supervizii; ¢) absencia individudInych supervizii — neexistujica moz-
nost individudlnej supervizie a tym narastd frustrdcia z dévodu nedo-
statocného riesenia vztahovych a kompetencnych tém, ktoré sa cCasto
v tandeme/time/skupine objavuju).

Uvedené limity maju vyznam aj v suvislosti s realizaciou kreativnej super-
vizie, resp. su délezitym faktorom z pohladu supervizorov pri rozhodovani,
¢i pouzit rézne tvorivé metddy a techniky. Domnievame sa vsak, Ze ak je to
tak, ide skor o limity na strane supervizorov a supervizoriek.
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Pre komplexnejsi prehlad si mdéZzeme na tomto mieste pripomenut aj po-

hlad supervidovanych na kreativnu superviziu prostrednictvom vysledkov

vyskumu (Vaska & Cavojska, 2012), kde bolo identifikovanych niekolko po-

zitiv (prinosov) kreativnej supervizie pre svoju pracu:

o lepSia pripravenost na klienta, ziskanie novych metdd a technik pre svo-
ju prdcu s klientmi (o bolo dosiahnuté najma vdaka hraniu roli),

e lepsie pochopenie vztahov a ndsledne ich riesSenie — v time, medzi klien-
tom a socidlnym pracovnikom (vdaka pouzitiu figirok/postaviciek),

e lepsia schopnost pochopit/vytvorit nadhlad, iny uhol pohladu — vdaka
sumarizacii a spisanim si myslienok (napr. cez ,,nalepky*“),

* zachytenie podstaty (cez otazky, fantazie),

e bdranie stereotypov a predsudkov (vdaka sochaniu, modelovaniu).

Vyssie spominany predvyskum a predtym realizovany vyskum z roku 2012
otvoril priestor na skimanie problematiky v ,,hlbsich vodach”. V roku 2012
boli skimané nazory a vnimanie kreativnej supervizie zacinajucimi soci-
alnymi pracovnikmi a v projekte VEGA (v rokoch 2018 az 2019 vratane
predvyskumu) ndzory a vnimanie supervizorov na problematiku kreativnej
supervizie a jej vyuZivania v organizaciach posobiacich v socidlnej sfére na
Slovensku. Jedna zo skimanych oblasti bola percepcia kreativnej supervizie
supervizormi a supervizorkami a ich skusenosti s fiou v kontexte supervi-
zie organizacie’. Na tomto mieste si zhrnuto predstavime najpodstatnejsie
zistenia v oblasti ,moZnosti a limity“, no predtym sa podelime s vysledkami
vyskumu ohladne skisenosti s kreativnou superviziou vo vSeobecnosti. Tie-
to zistenia boli analyzované a su prezentované a interpretované v kontexte

2 Na skumanie predmetného fenoménu— skdsenost supervizorov s kreativnou
superviziou — bola pouZita kvalitativna vyskumna stratégia (Hendl, 2016) a metdda
polostrukturovaného interview. Participantmi vyskumu boli supervizori a supervizorky
zréznych regidnov Slovenska. Hlavnym ciefom vyskumu bolo zistovanie percepcie supervizie
organizacie a sklsenosti s jej realizaciou z perspektivy supervizorov a supervizoriek. Pre
Uéely monografie budeme na tomto mieste pracovat s vyskumnou otazkou zaoberajlcou sa
skisenostami s kreativnou superviziou v kontexte supervizie organizdcie: Aké st skisenosti
supervizorov a supervizoriek s vyuZivanim kreativnej supervizie v rdmci supervizie
organizdcie? Na tuto vyskumnu otazku sme v ramci polostrukturovanych interview ziskali
odpovede od 11 participantov (z celkového poctu 17) a s ich vypovedami pracujeme
zhriiujuco aj v monografii (viac k predmetnému vyskumu pozri Vaska, Brozmanova
Gregorova & Vrtovda, 2020 a k detailnejSiemu spracovaniu vyskumnej otazky suvisiacej
s kreativnou superviziou pozri viac Vaska, Almasi & Vrtova, 2020).
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supervizie organizacie. Jednotlivé zistenia sme rozdelili do niekolkych tém/
kategorii, ktoré sivisia s vymedzenymi segmentmi. Skisenosti s kreativhou
superviziou mozno rozdelit do viacerych oblasti:

¢ Kreativna supervizia ako ,strasiak” — strach ako na strane supervizora,
tak i na strane supervidovaného (strach z nedévery ku kreativite a ne-
skisenost na strane supervizora s tvorivymi metédami a technikami
prace a nepripravenost /az odpor/ ku kreativnym metédam a techni-
kam zo strany supervidovanych).

e Kreativna supervizia ako odburavac strachu (kreativita ako ,barlic-
ka“) — vo vSeobecnosti sa strach povaZuje za iracionalnu zaleZitost, doka-
Ze vsak byt pri kompetentnych supervizoroch relativne lahko odburany,
resp. moze byt vhodnymi metédami a technikami minimalizovany. Krea-
tivita poskytuje priestor na uvolnenie napatia, minimalizovanie strachu
a otvorenie tém spOsobom, ktory nie je bezny. Do istej miery to mozno
povazovat aj za paradox, na druhej strane je pri niektorych supervido-
vanych Uplne beZné, Ze ovela jednoduchsie dokdzu formulovat ,svoje
témy” a riesit ich prostrednictvom , barli¢iek”, za ktord mozno povazo-
vat aj kreativitu. Dolezitu rolu zohrava aj ,,nacasovanie”, resp. pouzitie
kreativity vo vhodnej faze supervizie™. Ak je pouZzitd hned' v zaciatkoch,
moze to vyvolat u supervidovanych silny odpor, ktory moze vyvolavat
neziaduce reakcie a supervizor potrebuje takéto situacie zvladat.

s Kreativna supervizia ma byt jednoduchd, ¢o znamena jej vyuZivanie
v prirodzenom a adekvatnom duchu v suvislosti s vyvojovym modelom
(pristupom supervidovanych k supervizii)’.

Na uvedené nadviazeme dal$im segmentom skusenosti supervizorov a su-

pervizoriek, ktory suvisi s ich vlastnou kreativitou spojenou so situdciami,

Cize ,situacénou kreativitou”, ktori mozno nazvat aj ,kreativita ako hra

s dostupnymi vecami”, ked su v superviznom procese vyuZivané rdzne

pomocky, ktoré supervizor ma ,po ruke”, napriklad hrnéeky, pera, knihy

a pod.

Za dalsi vyznamny segment moZno povaZovat kreativitu za prostriedok

»burania” stereotypov (a otvdrania novych obzorov a posilfiovania au-
tenticity), ked tento spdsob prace v supervizii prindsa supervidovanym

3 Napr. najskor v druhej faze (zameranie) Cyklického modelu — pozri viac Page & Wosket
(1994), prip. jej pouZitie zavisi od iného pouzitého a preferovaného modelu v supervizii.

74 Vyvojovému modelu (pristupu k supervizii) sa stru¢ne venujeme na inom mieste
publikacie, prip. pozri viac Vaska (2014).
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velky benefit v sUvislosti s elimindciou stereotypného uvaZovania a pracov-
ného fungovania. Supervizori tak pomahaju burat stereotypy v praci poma-
hajuceho profesiondla a vyvoldvat v nich autentické reakcie na svoju pracu
a vo svojej praci. Nemenej dolezitym prinosom je, Ze kreativna supervi-
zia je povaZovana za vysledok dévery k supervizii a supervizorovi, ked' sa
supervidovani vdaka tymto faktom stavaju uvolnenejSimi a otvorenejSimi
Vv superviznom procese, a teda aj ich nastavenie k rieseniu ich pracovnych
dilem sa dostava na inu — efektivnu Uroven. Dévera je jedna z najdoleZitej-
Sich hodn6t v supervizii a vo vztahu medzi supervidovanym a supervizorom
je primarnym faktorom vyrazne ovplyviujucim proces a vysledok supervi-
zie. Aj na zaklade vypovedi supervizorov mozno konstatovat, ze kvalitny
ludsky a zaroven profesionalny vztah umozriuje vyuzivat kreativitu v super-
vizii bez vaésich komplikacii a s radostou.

Ako uz bolo v uvode podkapitoly konstatované, kreativna supervizia a jej
metddy a techniky su r6zne vyuzitelné v kontexte foriem supervizie. V na-
sledujicom texte strucne objasnime a predstavime skusenosti supervizo-
rov s vyuzivanim kreativity v roznych formach (z hladiska poctu supervido-
vanych ludi a ,organizacnych celkov”). Vo vSeobecnosti ma kazdd forma
z hladiska poctu ucastnikov supervizie svoje vyhody a nevyhody. V suvis-
losti s vyuZivanim kreativnych metdd a technik je tento fakt este vyraznej-
Si, resp. nie vSetky metddy a techniky su vyuzitelné vo vsetkych formach
a niektoré su viac typické pre tu-ktord, napr. pri timovej supervizii budu
viac vyuzitelné explorativne, ¢innostné, predvadzacie a Ulohovo-oriento-
vané metddy ako analogické a expresivne metddy. Analogické kreativne
metddy zase ponukaju vacsie moznosti pre individualnu superviziu a ex-
presivne pre skupinovd, prip. pre superviziu organizacie vyuZijeme kombi-
naciu metdd, ktoré pomahaju dosahovat stanovené ciele pre rozvoj organi-
zacie ako celku, dalej pomahaju zavadzat a zvladat zmeny a pod.

Aj z vyskumu realizovaného v rdmci spominaného projektu VEGA je mozné
rozliSovat vyhody a nevyhody, resp. potencial kreativnej supervizie v roz-
nych formach supervizie. Za $pecifické kreativne techniky pre skupinu a
(vhodné aj v ramci supervizie organizacie) mozno povazovat sochanie (pra-
ca s ludmi ako sochami) a modelovanie. Naopak v individualnej supervizii
sa vyuzivaju viac osobnejsie techniky (napr. cez farbu aktualneho oblece-
nia a iné osobné veci — napr. knihy, ktoré ¢lovek ¢ita, hudbu aku pocuva,
kresbu a pod.). Skupina (tim) sa nemusi pri niektorych kreativnych meto-
dach a technikéch prejavit tak ako pri individualnej supervizii jednotlivec.
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Mnohé techniky (najma projektivne) su vhodnejsie na otvaranie a rieSenie
osobnych tém, samozrejme za dodrZania hranic medzi superviziou a tera-
piou. Niektoré techniky viac v ludoch umocriuji schopnost pochopenia, ¢o
ten druhy moze prezivat, niektoré menej, resp. niektoré techniky je vhod-
né pouzit viac na individualnej Grovni ako skupinovej, no je potrebné — pri
ich pouzivani alebo pri rozhodovani sa o (ne)poufZiti kreativity — prihlia-
dat aj na dalSie kontexty (komunikacia, nalady, vztahy v skupine a pod.).
Vhodnost pouZitia tej ktorej metddy a techniky je zavislé aj od vyzretosti
spoloéenstva, s ktorym v supervizii supervizor pracuje, pretoze vyzreté
spolocenstvo prichadza do supervizie s témami, ktoré chce riesit a vyberd
si automaticky, resp. reaguje na ponuknuté také metddy a techniky, cez
ktoré moze najviac ziskat pre seba a s mu uzito¢né (pozri viac Vaska, Al-
masi & Vrtova, 2020).

S vyuZivanim kreativnych metdd a technik sltZiacich k rozvoju organiza-
cie ako celku mozno z pohladu supervizorov uviest nasledovné skisenosti
s metddami a technikami: (a) modelovanie a hranie roli; (b) vyuZivanie ka-
riet Dixit, hracich kariet a roznych fotografii; (c) pouzivanie tyc¢i (bambuso-
vych) palic, paliciek; (d) vyuZivanie analogickych metdd cez techniky prace
so zvieratkami, postavickami, figurkami, kamenmi, loptickami a pod.; (e)
asociacie, ktoré mozno povazovat za najviac rizikova techniku z pohladu
potencialneho narusenia osobnej integrity supervidovaného z dévodu pra-
ce s hlbsimi vrstvami psychiky a naro¢nosti udrzania hranic supervizie (vs.
terapia); (e+) praca s fantdziami najma v rdmci vyuzivania prvkov balintov-
skych superviznych skupin’; (f) Zivotna Ciara organizacie (v procese zmeny)
a Casova os; (g) SWOT analyza; (h) flipchart ako priestor pre kreativitu?®.

Na zaklade realizovaného vyskumu predstaveného na zaciatku podkapitoly

75 K praci s fantaziami v ramci ,,balintovskej supervizie” pozri viac napr. Pacesova (2004);
Vaska (2014); Schavel (2017, in Balogova & Ziakova, Eds., 2017); Rusnakovéd (2018, in
Stefakova, L. a kol., 2018); Kuzysin (2020) a dalsi. Pozn. autora: Nie vZdy su skupinové formy
(modely) vhodné pre ich vyuZivanie aj v rdmci supervizie organizacie. Napriklad prvky
bdlintovskych skupin, ktoré sa v supervizidch vyuZivaju, méZzu mat pre organizaciu velky efekt,
najmd v pripade, ak by sme sa (modifikdaciou pévodného ,,poslania“ bdlintovskych skupin)
nezameriavali na vztahy pracovnik — klient, ale vztahy medzi kolegami, nadriadenym —
podriadenym, komunikdciu medzi jednotlivymi timami, pracovnymi skupinami a pod.

76 Body f) g) h) mozno povaZovat za kreativne techniky v supervizii, ktoré vychadzaju zo
,vseobecnych” manaZérskych metod a ndstrojov rozvoja organizdcie a ich vyuZivanie
spociva od preferencie supervizora v praci s roznymi rozvojovymi nastrojmi vyuZitelnymi
v supervizii. Konkrétne uvedené si menej ,,nebezpecné” v kontexte prezivania jednotlivca
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mozno za najviac vyuzivané povazovat analogické metédy, ked supervizori
najéastejSie vo svojej praxi konfigurovali superviznu situaciu prostrednic-
tvom figurok, postaviciek, zvieratiek a objavili sa aj kamene a lopticky. Ta-
kisto boli vo vypovediach zastupené aj explorativne a imaginativne meto-
dy, ako su brainstorming, praca s fantdziami (najéastejsie vyuzivana v balin-
tovskych superviznych skupinach). Menej sa uz objavili expresivne metédy
a zdmerne ako posledné metddy uvadzame oblast: éinnostné, predvdd:za-
cie a ulohovo-orientované metody, ktoré sa vo vypovediach pariticipantov
objavovali ako najefektivnejSie pre superviziu organizacie. Samozrejme,
jednotlivo participanti/ky uvadzali vyuZitie kreativnych metdd a technik aj
v sUvislosti s formami supervizii (najma individudlnou, timovou a skupino-
vou), ktoré su sucéastou supervizie ako celku, ¢ize supervizie organizacie.
Niektoré kreativne metddy a techniky sliZili ako ¢ast mozaiky supervizie
celej organizécie (a jej zloziek). Délezité je na tomto mieste poznamenat aj
to, Ze v praxi sa beZne pouziva kombinacia viacerych technik, resp. kreativ-
na technika moze byt sucastou viacerych metdd, a dokonca mozno pouzit
aj viacero kreativnych metdd naraz (blizSie Vaska & Almasi, 2019). Nie je
vsak vhodné vyuzivat kreativitu v kazdej situdcii (napr. pri krizovych super-
vizidch, isté obmedzenia su aj v on-line priestore a pod.).

2.1.3 Predpoklady na realizaciu konceptu kreativnej supervizie
v organizaciach

Realizdciu kreativnej supervizie v supervizii organizacie mozno vnimat
z dvoch stran. Na jednej strane mozno na fnu nazerat cez predpoklady, kto-
ré su faktormi zabezpecujucimi jej kvalitny a efektivny vykon a na strane
druhej cez faktory, ktoré dosahovaniu kvality brania, resp. efektivitu znizu-
ju a eliminuju jej prinos pre rozvoj organizacie ako celku.

Za najdolezitejsi predpoklad objavujuci sa aj vo vyskumoch réznych auto-
rov a v publikaciach zaoberajucich sa superviziou (pozri napr. Broza /Ed./,
2009; Vaska & Cavojska, 2012; Schavel, Hunyadiova & Kuzysin, 2013; Les-
kova, 2017; Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova, 2020; Kuzysin, 2020)

a skor su orientované na proces ako na vztahy a pod., ¢o mozno vzhladom na superviziu
organizacie povazovat za vyznamné. Predmetné kreativne techniky su vyuZivané najma
pri témach ako: zmena, rozvoj, transformacia, analyza, evaluacia (Standardov kvality,
organizacie ako celku) a pod. Pozri viac k otdzkam reflexnych metdd (ako nastroja ucenia
sa v organizaciach) — konkrétne vybrané techniky a praktické aplikacie napr. v publikdcii od
autorky a autora Theodoulides & Jahn (2013).
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mozZno vo vieobecnosti povaZovat osobnost supervizora. Vyzrety supervi-
zor ako profesional na oblast rozvoja, pomoci a podpory (¢i uz jednotlivca,
skupiny, timu alebo celej organizacie) musi mat v prvom rade v suvislosti
s vyuzivanim kreativity vo svojej superviznej praxi na to dostatocnu kvalifi-
kaciu a mat k nej vztah.

Koncept kreativnej supervizie sa totizZ javi ako idedlny sp6sob prezentova-
nia tém, problémov ¢i dilem supervidovanych prostrednictvom nezvycaj-
ného — kreativneho spdsobu prezentovania ako beznymi spésobmi, typic-
kymi (najma) pre nepriamu superviziu (rozhovor, audio- a videonahravka
a pod.). Na zaklade existujucich vyskumnych dékazov mozno do istej miery
zovieobecnit, Ze kreativita musi byt poskytovana najma citlivo a neméze
byt ,, pomstou” supervizora/ky za (ne)spolupracu. Je velmi dolezZité vysvet-
lit vopred supervidovanym (prip. este pri dohadovani kontraktu), Ze existu-
je moznost pouzitia inych spésobov prace, ako je len hovorené slovo a ze
sa kreativity netreba obavat.

Supervizor teda musi mat sam vztah k netradicnym spdsobom prace a najma
ku kreativite. Zaroveri mat schopnost supervidovanych motivovat k inému
procesudlnemu konceptu a vnimat svojich partnerov v supervizii ako na-
stavené bytosti a celky k prijimaniu iného, nez tradicného spdsobu prace.
K vzdelaniu v oblasti kreativity sme sa vyjadrovali na zaciatku kapitoly a je
potrebné az nevyhnutné, aby kazdy supervizor vyuZivajuci kreativitu poznal
aj jej uskalia (najma pri praci s hlbsimi vrstvami psychiky), preto je dolezité
poznat aj svoje vlastné limity v praci a pouzit také kreativne metddy, kto-
ré neohrozuji samotnych supervidovanych, ani proces supervizie. Javi sa
preto ako vhodné pracovat viac ,,s manazérskymi metédami a technikami®,
ktoré predpokladaju jej jednoduchsie ,uchopenie a prezivanie” (vSetkych
aktérov supervizie) a v kontexte supervizie organizacie (vzhfadom na jej
primarne ciele) ako najvhodnejsie. Ni¢ vSak nebrani supervizorovi s nadstav-
bovym vzdelanim” (ako je napr. arteterapia, tanecnd terapia, dramatote-
rapia a pod.) vyuzivat svoje spOsobilosti v jednotlivych formach supervizie
pre dosahovanie cielov supervizie organizacie. DoleZitym faktorom je ,,dav-
kovanie kreativity”. Uvedeny faktor by mal re$pektovat nasledujice zésa-
dy a byt realizovany(a) v zmysle dodrZiavania osobnych hranic, resp. hranic
medzi superviziou a terapiou (aby prilis nezasahovali citovu oblast ¢loveka;
zvazenie, Ci ist eSte do tej ktorej techniky, ¢i to este patri do supervizie);

77 Pozri viac napr. Tselikas-Portmann (Ed., 1999); Jones & Dokter (Eds., 2009); Schuck
& Wood (2011); Chesner & Zografou, Eds., 2014; Patterson (2019).
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(b) vyzretosti; (c) aktudlneho nastavenia (nalady supervizora/ky, supervido-
vanych a pod.); (d) v kontexte riesenej témy — Co koreSponduje aj s vypovedou
participantov vyskumu, ktori jednotlivo k tejto téme zaujali jasné stanovisko.
Nemozno zabudat aj na aktudlne ,rozpoloZenie supervizora/ky*, ktoré by sa,
samozrejme, nemalo prenasat do supervizneho procesu, ale je potrebné si
ho na strane poskytovatela uvedomit a na zaklade aktualneho , nastavenia“
(situacie) aplikovat metddy a techniky (aj kreativne) supervizie. V porovnani
s vysledkami vyskumu a predvyskumu uvedenych na zaciatku kapitoly (po-
zri bliZ8ie Vaska et al. 2012, 2019 a 2020) mozZno tieZ potvrdit, Ze trvdcnost
(a tym aj efektivita) pouZitych kreativnych technik je doélezZity vysledok. Ak
u ucastnikov supervizie pretrvavaju pozitivne pocity a vysledky sa pretavia
aj do realneho vykonu profesie, tak je jej miesto v supervizii opodstatnené.

Ukazuje sa, Ze to, o ochromuje v nasich koncinach vyssiu Uroven prace s kre-
ativitou, resp. vyuZivanie kreativnej supervizie, su napriklad také skutoc¢nosti,
ako je nedostatok literatury (v slovenskom a ¢eskom jazyku), nedostatocna
kvalifikaéna pripravenost (u vzdelavatelov v supervizii nie je venovany do-
statok priestoru na vzdeldvanie v tejto oblasti), resp. nedostatok vzdeldva-
cich kurzov/vycvikov v problematike a pod. Na druhej strane je tu vsak aj
pohodlnost samotnych realizatorov supervizie, ked' nie st z réznych dévo-
dov ochotni prelozit si zahrani¢né zdroje, dalej sa vzdelavat (¢i uz formou
samostudia, alebo Ucasti na dalSom vzdelavani v supervizii) v oblasti rozvoja
kreativity a pod. (pozri viac Vaska, Almasi & Vrtova, 2020). Pripravenost pre
pracu s kreativitou je vyrazne limitovand, pretoZe neexistuje systematicky
spOsob pripravy supervizorov pre tito superviznu oblast a nieto este v kon-
texte supervizie organizacie, ¢im je vyrazne obmedzend uroven kompeten-
cii supervizorov. Vybudovat si vztah ku kreativite je o to komplikovanejsie
(ako na strane supervizora, tak i supervidovaného). Vyrazny vplyv na vztah
ku kreativite a jej nasledného vyuzivania moze mat aj teoreticka orientacia
supervizora v kontexte pouZzitého pristupu’® v supervizii, ale i pévodné vzde-
lanie supervizora, ked niektoré profesie (aj napr. socialna praca) nedisponuju

78 Zahranicné publikdcie sa dokonca Specificky venuju vyuZitiu vybranych pristupov
v kontexte kreativnej supervizie (napr. vyuZitim dramatoterapie v supervizii
psychodynamickou perspektivou (Jenkyns in Tselikas-Portmann, Ed., 1999), ale zaroven aj
vyuZitim dramatoterapie v réznych formach aj v kontexte timovej a organizacnej supervizie
(napr. Lahad in Tselikas-Portmann, Ed., 1999; Totschinger in Tselikas-Portmann, Ed., 1999;
Grainer in Tselikas-Portmann, Ed., 1999) alebo z gestalt perspektivy napr. Zografou (in
Chesner & Zografou, Eds., 2014) alebo vyuZitim naracii v superviznom procese (Schuck &
Wood, 2011), vyuZitim pohybu Butté & Hoo (in Chesner & Zografou, Eds., 2014) a tanca
v supervizii (Patterson, 2019) a pod.
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potrebnymi metddami a technikami ako iné pomahajuce profesie (napr. psy-
choldgia), hovori o tom napr. aj profil absolventa. Ako istd kompenzacia ne-
dostatku by mohla svoje miesto zaujat super-supervizia, kde by supervizori
pravidelne zdielali svoje supervizne potreby. Pocity nekompetentnosti, resp.
nedostatoc¢né vzdelanie supervizorov v oblasti kreativity vyvoldvaju pocity
ohrozenia a ,,zapnu obranné mechanizmy” na oboch stranach supervizie, no
najma je potrebné si uvedomit, ze ,kto to ma v rukach” a z tohto dévodu
musi mat supervizor schopnost sebareflexie a nepustat sa do veci, ktoré mu
nie su blizke, resp. nie je kompetentny ich vykonavat. Ak je supervizor kom-
petentny, tak sa to prejavi aj v pestrosti vyuzitia kreativnych metdd a technik,
ked kreativne pripraveného supervizora ocernuju aj supervidovani.

Jednoznaéne musime na tomto mieste konstatovat, Ze ,supervizor orga-
nizacie” by mal mat spdsobilosti na predmetnu oblast, ktora si vyzaduje
aj poznatky a zruénosti z oblasti manazmentu (min. vedenia ludi) a dalsie
vzdeldvanie v oblasti kreativnej supervizie. Prepojenie tychto dvoch ob-
lasti je mozZné aj pomocou identifikovanych (lahsie uchopitelnych) metdd
a technik (manazérskeho charakteru — napr. SWOT analyza, ktord je pova-
Zovana za bezpecnu, struktirovand a neohrozujucu). Aj iné techniky (ako
,Zivotnd Ciara organizdcie’, vyulZitie postaviciek, zvieratiek na vyrozprdva-
nie Zivotnej cesty organizdcie, situdcii, ktoré komplikuju rozvoj organizdcie
ako celku a pod)™.

Adresnost, koncepcnost, dobrovolnost (na strane supervidovaného) a eru-
dovanost (na strane supervizora) su zakladné veli¢iny potrebné pre efektiv-
nu kreativnu superviziu. V slvislosti so superviziou organizacie by mala byt
kreativna supervizia realizovana nielen v kontexte hlavného ciela, ktorym
je profesiondlny rozvoj jednotlivcov (zamestnancov organizacie), ale aj pro-
fesiondlny rozvoj celej organizacie, ktora by mala mat vo svojom zamere
na prvom mieste zvySovanie kvality poskytovanych sluzieb pre jej prijima-
telov. Pri realizacii supervizie organizacie je potrebné reSpektovat vsetky
faktory, ktoré ju ovplyviuju (miesto, velkost, poslanie, kultira /hodnoty;,
normy, pravidla atd./ organizacie; jej zlozky a spolupracujlce organizacie;
platna legislativa a pod.; formy, metddy a techniky, modely a pristupy pre-
ferované supervizormi; funkcie a prekazky v realizacii supervizie a pod.).
Mohli by sme vymenovat nespocetné mnozstvo faktorov, ktoré ovplyvriuju

7% Pozri viac vypovede participantov v prispevku autorov Vaska, Almasi & Vrtova (2020),
prip. k otazkam spodsobilosti supervizora aj v monografii Vaska, Brozmanova Gregorova
& Vrtova (2020).
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len samotnu superviziu a kreativita esSte ako ,,samostatna jednotka“ v ob-
lasti supervizie ma dalsie faktory, ktoré jej realizaciu ovplyvriuju. Zapojit do
supervizie organizacie kreativitu dokdzu len skiseni supervizori a vyzreté
spolocenstvo, ktorym moze byt poskytovana. Zhrnuto mozno uviest najdé-
lezitejSie faktory ovplyvnujuce jej kvalitativnu Uroven: (a) dévera k supervi-
zorovi; (b) vztah ku kreativite; (c) citlivost v ddvkovani supervizie; (d) hrani-
ce a ich dodrZiavanie; (e) kompetentnost supervizora pre oblast kreativnej
supervizie; (f) dalsie vzdeldavanie (kurzy, ,posilfiovacky” pre supervizorov
v praxi a super-supervizie); (g) odvaha a priestor na kreativitu v supervizii
organizdcie; (h) situacnd kreativita a jednoduchost; (i) manaZérske postupy
ako vhodné kreativne metddy a techniky v supervizii organizdcie a (j) otvo-
renost samotnej organizdcie k inovdciam v supervizii.

Vzdelavacie institlcie pripravujuce buducich supervizorov, ale i samotni su-
pervizori v rdmci dalSieho vzdelavania potrebuju ziskavat Specifické , super-
vizne zruénosti®, aby mohli byt pripraveni na rézne Uskalia, ktoré kreativna
supervizia v kontexte supervizie organizdacie prinasa. A to nielen v naro¢nych
obdobiach, ako su pandémie, prip. iné situacie, ktoré si vyZzaduju technolo-
gickl zdatnost vSetkych aktérov supervizie. V tomto pripade je potrebné
apelovat najma na vzdelavatelov v supervizii a samotnych supervizorov, aby
sa tento spdsob pripravy na superviznu pracu (praca s modernymi techno-
I6giami v supervizii) zakomponoval do akreditovanej pripravy (a prirodzene
pravidelne inovoval podla vyvojovych trendov) a stal sa nasledne samo-
zrejmostou pre kazdého aktivneho supervizora. Z technickej stranky vsak
musia byt zdatni aj supervidovani (pokial vyuZiji moZznost on-line super-
vizii, resp. inej formy pri ktorej je potrebné technické zabezpecenie) a ich
zamestnavatelia by mali supervidovanym zabezpecit z dévodu anonymity
a intimity vhodnud miestnost, kde sa budi mdoct slobodne (Ci uz prezenéne
alebo distanc¢ne) na supervizii zGCastnit a prezentovat svoje témy, problémy,
dilemy. Ak sa vratime k diStanénému spdsobu realizacie supervizie, tak v su-
casnosti supervizori vyuzivaju najma on-line supervizie a to cez rézne pla-
tformy (ako ZOOM, MSTeams, Skype, GoogleMeet a pod., ktoré umoznuju
cez svoje funkcie a ,kooperujice webové rozhrania” poskytovat aj kreativne
on-line sp6soby, ktoré su efektivne vyuzitelné v réznych formach on-line
supervizii). Napriklad mozno vyuzivat expresivne metddy (napr. kreslenie
v on-line priestore ako arteterapeuticku techniku) alebo niektoru z ¢innost-
nych, predvadzacich a tUlohovo-orientovanych metéd (napr. hranie roli, pra-
ca na spoloc¢nych ulohdach v skupinach rozdelenim do skupin vo vybranej
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on-line platforme a pod.), ale i analogickych a jednoznacne aj explorativ-
nych a imaginativnych (efektivne sa daju vyuzivat v on-line priestore prvky
balintovskych superviznych skupin — napr. praca s fantdziami). Existuju vsak
aj limity v kontexte prace so skupinou v on-line priestore, tyka sa to najma
vyuZitia expresivnych, ale i ¢innostnych metdd, do urcitej miery aj analogic-
kych (ak na to nie je vyuZity priestor v on-line priestore, resp. si moznosti
vyuZitia vyrazne obmedzené). Pri uvedenych kreativnych metddach je po-
trebné pracovat, pohybovat sa v priestore, ktory, Zial, nie je mozné tech-
nicky (prenos vsetkych interakcii v priestore) zabezpecit. Jedna sa napriklad
o také kreativne techniky, ako je napr. sochanie, konstelacie a do znacnej
miery aj modelové situacie a pod. Niektoré organizicie dokazu zabezpecit,
aby bol ,snimany” aj cely priestor miestnosti, kde by ich zamestnanci (su-
pervidovani) vyuzivali pohyb, prip. len sedeli v kruhu (prip. v inom tvare),
no priama nepritomnost supervizora vysledky takejto supervizie vyrazne
limituje. Na zaklade uvedenej Gvahy mozno konstatovat, Ze existuju znacné
obmedzenia pri supervizii organizacie, ktora vyuziva rézne formy a metddy
supervizie aj bez vyuZzitia kreativity. VyuZitie kreativity/tvorivosti si vyZzadu-
je jednoznacne ,nadstavbové vzdelanie” nielen v oblasti kreativity, ale aj
technického zvladnutia. Aj na zéklade vyvoja udalosti vo svete v ostatnom
obdobi (najma v suvislosti s celosvetovou pandémiou) sa moderné techno-
I6gie v supervizii stali neodmyslitelnou stcéastou (najma z dévodu ochrany
zdravia ako supervizorov, tak i supervidovanych a ich klientov) a to, o sa
zdalo pred niekolkymi rokmi z réznych dévodov (nedostatocné technické
vybavenie v organizacii, ale i u supervizorov, nedévera v technolégie, nedo6-
vera v on-line priestor z dévodu pochybnosti o anonymite a pod.) v nasich
podmienkach takmer nemozné, sa stalo realitou a prirodzenou sucastou
prace supervizorov (a postupne aj sucastou vzdeldvania v supervizii) a su-
pervidovanych. Mnohi aktéri supervizie vnimaji v tomto sposobe prace aj
velké devizy (uSetrenie Casu, finanénych prostriedkov, flexibilnejsi sposob
realizdcie supervizie — rychlejSia dohoda o termine, CastejSie supervizie
z dévodu usetreného ¢asu na cestovanie, moznost zUcastnit sa supervizie
v pripade individudlnej formy napr. z domaceho prostredia atd’.) a v bu-
ddcnosti je velmi pravdepodobné, Ze budu pravidelnejSie vyuZivat aj tento
spOsob superviznej prace. Nemalo by to byt vSak samozrejmostou, resp.
by mal byt tento spdsob prace ,, davkovany” s mierou a podla objektivne-
ho zhodnotenia ako supervizora, tak i supervidovaného, aby sa obe strany
neocitli v istej ,,pohodlne]j pasci“ v presvedceni, Ze tento spbsob je jediny
najlepsi a nemenny. Je potrebné totiz na tomto mieste vyjadrit isté obavy,
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Ze stopercentné dodrzanie etiky supervizie (,hackerstvo”, pritomnost inych
o0sbb, necakané prerusenie, vypadok internetu a pod.), atmosféru pritom-
nosti, vSetky emdcie a komunikacéné (najma neverbdlne) prejavy on-line
priestor nikdy nenahradi, a preto jednoznacne odporuc¢ame, aby sa tento
spbsob nestal jedinym a urcite nie v kontexte supervizie organizacie, kde
sa oCakava, Ze supervizor bude ,dychat atmosféru” organizacie, lepsie
prenikne do hlbin organizacie, spozna jej kultdru. Uvedené mu totiz on-li-
ne priestor urcite nikdy neumozni a osobny kontakt nenahradi. Optimalne
davkovanie ,,on-line sveta a redlneho sveta” je najma v rukach supervizora,
od ktorého sa ocakava, Ze povedie klienta supervizie (jednotlivca, skupinu,
tim, organizaciu) adekvatnym spdsobom k zmene a naplneniu stanovenych
cielov a vzdy bude v popredi ,,Ziva skisenost” v zmysle interakcie: , ¢lovek —
¢lovek”, a kedZe je organizacia Zivym organizmom, tak ju mozno vnimat po-
dobne v duchu uvedenej interakcie. Zvlast ak prepajame tému supervizie
organizacie s narocnym a jedine¢nym (Specifickym) konceptom superviznej
prace, ktorym je kreativna supervizia.

2.2 Zacinajuci pracovnici v socidlnej sfére a supervizia organizacie

V prvej kapitole sme predstavili legislativne ukotvenie supervizie a na
tomto mieste v suvislosti s témou predmetnej podkapitoly je potrebné
pripomenut a blizsie sa pozriet na délezity dokument s nazvom Minimdl-
ne Standardy odbornych praxi v Studijnom odbore socidlna prdca (dalej
len ,,MSOP“)%. Standardy boli prijaté v roku 2014 a ich prijatim sa zavfsil
transformacny proces odbornych praxi v studijnom odbore socidlna praca
na slovenskych vysokych Skolach®, kde sa v dennej, ale i externej forme
Studia pripravuju buduci socialni pracovnici. Jednoznacne sa tak skvalitnila
a zefektivnila realizacia odbornej praxe. Tymto krokom sa zadroven zvysil
status profesie. V roku 2019 sa vytvoril novy opis Studijného odboru soci-
alna préca, ktory re$pektuje aj MSOP. V stc¢asnosti je v MSOP uvedené pri
obsahu odbornej praxe, Ze odbornd prax zahffna okrem iného aj , ucast stu-
denta/ky na supervizii”, jej blizsSie podmienky vsak neopisuje. Nové moz-
nosti prinasa aktudlna priprava Narodného projektu s ndzvom , Odborna

8 Minimalne standardy odbornych praxi v studijnom odbore socidlna praca su zverejnené
na webovom sidle Asociacie vzdelavatelov v socidlnej préci - http://avspsr.weebly.com/
odbornaacute-prax.html

81 Pozri viac Balogovd & Vaska (2016). Dostupné: https://socialniprace.cz/financovanie-
odbornych-praxi-zo-statneho-rozpoctu-ako-krok-zvysovania-statusu-socialnej-prace/
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prax pre Studentov socidlnej prace a psycholégie”, ktory sa zaviazali pod-
porit a participovat na nich 10 vzdelavatelia v socidlnej praci zdruzeni vo
vyznamnej organizacii s ndzvom Asocidcia vzdeldvatelov v socidlnej praci,
ktora je partnerom pre rezort prace, socialnych veci a rodiny, ale i Skolstva,
spravodlivosti a ostatnych odboru relevantnych partnerov, a participuje na
délezitych koncepcénych dokumentoch, smerovaniach, systémovosti so-
cidlnej prace v oblasti praxe a vzdeldvania. Pripravovany Ndrodny projekt
sa realizuje v spolupraci s MPSVaR SR a bude pilotnym v oblasti realizacie
,dudlneho vzdelavania” prostrednictvom pripravy kvalitnej odbornej praxe
v ,rezortnych organizaciach”, kde budu studenti a Studentky socidlnej pra-
ce pocas Studia systematicky praxovat na zaklade vytvoreného zameru
a novych podmienok pre realizaciu odbornych praxi Studentov vysokych
$kol. Planuje sa v roku 2021 aj revizia spominanych MSOP v odbore social-
na praca.

Predmetné standardy odbornych praxi a opis spominame najma z dovo-
du, Ze Studenti socialnej prace sa pocas vysokoskolskej pripravy na vykon
profesie stavaju sucastou Zivota organizacie pdsobiacej v socialnej sfére.
Studenti by mali mat moznost (ak st organizaciou povaZovani za svoju pl-
nohodnotnu sucast aj v pripade, ak ide o kratkodobé pésobenie v orga-
nizacii v ramci vykonu odbornej praxe), zi¢asthovat sa na superviziach,
ktoré si organizacia zabezpecuje bud na zaklade zakonnej povinnosti, alebo
dobrovolne z vlastného rozhodnutia vychadzajuc zo svojich aktualnych (ale
aj buducich) potrieb a vizii. Zaroven je vhodné, ak je supervizia zabezpeco-
vana aj ,,Skolskymi supervizormi“®, ¢o sekundarne moze prispiet k rozvoju
organizacie ako celku a zvysSovat kvalitu poskytovanych sluzieb organizaci-
ou zabezpedujucou odbornu prax. V tomto pripade vsak nemozno hovorit
o0 supervizii organizacie, za istych okolnosti by mohlo déjst k situacii, ak su-
pervizor z akademického prostredia paralelne so Studentskou superviziou
(pre Studenta, ktory ma supervidovanu odbornu prax) zabezpeduje aj su-
perviziu celej organizacie (v ktorej je odborna prax studenta vykonavana)®.

Zacinajuci socialni pracovnici (ako studenti, tak i novokvalifikovani, Cize

82 Aj v pripade ,skolskych supervizorov” povazujeme za nevyhnutné, aby ich poskytovali
na akademickej pdde pedagdgovia s akreditovanym dlhodobym vycvikom v supervizii, ¢ize
akreditovani supervizori.

8 K otazkam odbornej praxi Studentov socialnej prace a Studentskej supervizii pozri blizsie
Ford & Jones (1987); Scherpner et al. (1999); Schavel & Tomka (2007); Doel (2012); Keen,
Brown et al. (2013); Levicka & Kubistova (2013); Punova & Navratilova et al. (2014); Vaska
(2015); Truhlarova (2015); Leskova (2017); Brozmanova et al. (2019); Levicka (2019).
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socialni pracovnici v prvom roku vykonu socidlnej prace®) by mali byt pri-
marnym zaujmom supervizie a jej pravidelnymi Gcastnikmi. Viaceré studie
a vedecké texty uvadzaju, Ze je nevyhnutné venovat vyrazni pozornost
prave zacinajucim socidlnym pracovnikom a medzi najlepSie adaptacné
prostriedky pre vykon socidlnej prace zaraduju prave superviziu®.
Pritomnost Studentov (nielen sociadlnej prace) na superviziach je pre mno-
hych pracovnikov a aj samotny manaZment organizacii pésobiacich v so-
cidlnej sfére z roznych dévodov (organizacnych, osobnych, pandemickych
a pod.) prekazkou. Ak systém odbornej praxe bude idealny, resp. bude
reSpektovat vsetky pravidld kvalitného vykonu odbornej praxe, moze to
mat Ziaduci efekt s vyraznym potencidlom uZitocnosti ako pre organiza-
ciu, tak i pre jej klientov. V optimalnom obraze niet pochyb, Ze aj Studenti
budud automaticky na supervizie, ktoré zabezpecuje organizacia pre svo-
jich zamestnancov, ich sucastou. Supervizia ako vhodny pracovny nastroj
adaptacie na nové pracovné prostredie moze byt velkym prinosom. U kaz-
dého zacinajuceho pracovnika je schopnost adaptéacie ind. Adekvatna
adaptacia ja ovplyvnena réznymi (vonkajsimi a vnatornymi) faktormi ako
napriklad praktické skusenosti, osvojené spdsobilosti, kvalita ukoncenej
vysokej skoly, kultira organizacie, pristup k praci, ochota ucit sa nové veci
a pod. V adaptaénom procese mbze byt pritomnost supervizie velkou de-
vizou, resp. supervizia moze do istej miery oCakavany , adaptaény proces/
program” aj suplovat. Supervizia sa povazuje za jeden z najefektivnejsich
nastrojov profesiondlnej podpory, ktord mozno zjednodusene charakteri-
zovat cez tri zakladné prvky: pomoc, podpora a rozvoj.

2.2.1 Akademicky a pracovny svet vo vztahu

Kvalita skusenosti Studentov s vyucbou socialnej prace sa spolieha na part-
nerstvo medzi praxovym pracoviskom a Skolou. Toto partnerstvo sa nie-
kedy podla Doela (2012) oznacuje ako a je mozné ho spojit do slovného
spojenia ,,akadémia a praxové pracovisko”. V praxi sa stdva, Ze sa niekedy
jednd o neformalne partnerstvo, no v pripade odbornej praxe Studentov
a Studentiek socidlnej prace je v podmienkach Slovenska vzidy formalizova-
né. Je to nevyhnutné z viacerych dévodov, ako je naplfianie akreditaénych
kritérii, financovanie odbornej praxe zo Statneho rozpoctu a pod. Vacsinou

84 Pozri viac Keen, Brown et al. (2013).
8 Pozri viac napr. Ford & Jones (1987); Vaska (2008a; 2008b); Vaska & Cavojska (2012);
Doel (2012); Keen, Brown et al. (2013).
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sa medzi praxovymi pracoviskami a vysokou $kolou uzatvdraju minimdlne
dvojstranné zmluvy®® (Skola — praxové pracovisko), kde praxové pracovisko
suhlasi s poskytnutim dohodnutého poctu praxujlcich studentov pocas ur-
¢itého obdobia, s plnenim cielov odbornej praxe a pod.®” Na zaklade reci-
pro¢nej dohody mdze vysoka Skola poskytovat seminare pre zamestnancov
partnerskej organizacie, ktorymi su praxové pracoviska, a niektoré vyso-
ké skoly dokonca poskytuju pre praxové pracoviska supervizie, pokial sa
na vysokej Skole akreditovani supervizori nachddzaju a je takyto kontrakt
medzi ,akadémiou a praxovym pracoviskom“ uzatvoreny. Niektori socidlni
pracovnici a manazéri organizacii sa objavuju aj vo vyu¢ovacom procese,
ked' zabezpecuju v Studijnom programe (socidlna praca) niektoré (najma
vyberové) predmety, prip. zabezpecuju seminare, cviCenia, ¢asti prednasok
a pod., alebo dokonca participuju na vybere Studentov pre vlastné praco-
visko. Toto partnerstvo sa podla Doela (2012) ¢oraz viac stava trojstrannym
so zapojenim pouzivatelov sluzieb do tychto aktivit riadenia vzdeldvania.
V podmienkach Slovenska sa objavuju podobné mozZnosti napr. aj vdaka
implementdcii stratégie Service learning®.

Autor Doel (2012) konstatuje, Ze odborné praxe su prispevkom k budtce-
mu rozvoju profesie socidlnej prace a vo vacsine pripadov Studenti davaju
tolko, kolko beru z praxovych pracovisk, kde st umiestneni. Mozu byt cen-
nym oZivenim. Zaroven autor poukazuje na vyznam financovania odbor-
nych praxi (v Spojenom kréalovstve) a upozornuje v suvislosti so zlepsenim
kvality odbornych praxi na fakt, Ze pokial boli poskytnuté platby organiza-
ciam, ktoré boli ochotné poskytovat vzdelavanie studentov, odzrkadlilo sa
to vo zvysenej kvalite odbornej praxe. Tieto poplatky za odborné praxe su

8 Trojstranné zmluvy su na niektorych vysokych Skoldch uzatvarané v ramci odbornej
praxe medzi vysokou Skolou, Studentom a praxovym pracoviskom a niekedy sa uzatvara
aj Stvorstrannd zmluva medzi vysokou Skolou, Studentom, praxovym pracoviskom
a supervizorom/tutorom. Naj¢astejSie sa v podmienkach SR uzatvara v ramci odbornej
praxe ,ramcova dohoda“ ciZze dvojstranny kontrakt medzi vysokou Skolou a praxovym
pracoviskom (v niektorych pripadoch len priamo s titorom odbornej praxe) za urcity pocet
hodin rozboru a za vopred uréent sumu za hodinu rozboru, ako je to stanovené v Metodike
rozpisu dotacii zo Statneho rozpoctu verejnym vysokym Skoldam, ktora kazdorocne uréuje
vysku a procesy rozdelovania Ucelovo viazanych finanénych prostriedkov na odbornu
prax (v $tudijnom odbore socidlna praca). Pozri blizsie: https://www.minedu.sk/677-sk/
financovanie/. Presné podmienky uzatvarania dvoj-, troj- a Stvorstrannych dohdd si na
zaklade existujucej spoluprace upravuje kazda vysoka Skola s praxovym pracoviskom podla
vlastnych potrieb.

87 Pozri viac Vaska (2015).

8  Pozri viac Brozmanova Gregorova et al. (2014, 2019); Skyba & Soltésova (2014).
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konkrétnou sumou zaplatenou za kazdy den odbornej praxe studentov a su
urc¢ené na pokrytie vyucby, hodnotenia a spravy odbornej praxe. Najma
niektoré mensie praxové pracoviskd podla autora povazuju tento poplatok
za finan€nu zachranu a v suvislosti so superviziou odbornej praxe diskutu-
je v publikacii jej moznosti a limity vyuZitia z pohladu vysokej skoly, prip.
priamo na praxovom pracovisku a zaroven poukazuje na vyznam systema-
tického manazovania odbornych praxi — ak je uréeny zamestnanec (alebo
tim) pre starostlivost o Studentov na praxi (koordinator praktického vzdela-
vania). Tento koordinator by mal byt sicastou timu pracujiceho so Sir$im
zaujmom o nabor a retenciu (udrZanie) socialnych pracovnikov a skoliace
potreby SirSej pracovnej platformy. Kvalita skusenosti s odbornou praxou
moze mat vplyv na reputaciu praxového pracoviska pri ndbore a moze mat
celkovy vplyv aj na mordlku zamestnancov.

Supervizia je klt¢ovym prvkom pri podpore socidlnych pracovnikov a Stu-
dentov. Supervizia klasicky zahffa vzdelavacie, podporné a administrativne
(manazérske) funkcie, a najma u Studentov, aj hodnotenie. Pojem ,,supervi-
zia” v8ak nemusi byt nevyhnutne zndmy a zrejmy a najma v prostredi mimo
socialnej sféry, mohol by sa vyrazne identifikovat s pokynmi a dohladom
(,,kontrolou®) nad pracou. Je preto délezZité otvorit diskusiu o vzajomnych
ocakdavaniach v supervizii hned od zaciatku akéhokolvek nového super-
vizneho vztahu. Podla Doela (2021) je pravdepodobnejsie, Ze studentska
supervizia bude mat vzdelavaci charakter, a to na zéklade principov vzdela-
vania dospelych®. Pripadové skusenosti Studentov sa pouZzivaju ako hranol
pre ucenie Studentov a supervizor, tutor alebo mentor mo6ze na urychlenie
uéenia pouzit simulacie, ¢lanky, diskusie a pod. Supervizia na praxovom
pracovisku ma tendenciu byt manazérska, ak ju poskytuje zamestnanec
praxového pracoviska a ¢asto sa obmedzi na aktualne pripady, a najma tie,
ktoré vyvolavaju obavy a oznamovanie akychkolvek zmien v postupoch
a politikdch organizacie pdsobiacej v socidlnej sfére. Niekedy unika jeden
druh supervizie do druhého; niektori veduci timov, ktori maju skusenosti
so superviziou Studentov, sa usiluju o to, aby sa skisenosti so superviziou
na praxovom pracovisku stali viac vzdeldvacimi a menej inSpekénymi (Doel,
2012). Mozno len suhlasit s autorom, aj ked'su reélie odbornej praxe v kaz-
dej krajine iné, no stoja na rovnakych principoch. Supervizia, ¢i zamestna-
neckd alebo studentska, nemdze byt kontrolou prace, dobrou alebo zlou,

8 K problematike vzdelavania dospelych pozri viac napr. Hatéar (2009, 2014, 2019); Veteska
(2015, 2016).
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ale rozvojom a hladanim novych moznosti, optimalnych postupov a vyva-
rovanim sa, resp. poucenim sa z menej optimalnych postupov a pod. Aj na
zaklade predchadzajucich informdcii a konstatacii priblizujeme v nasledu-
jucom texte diskurzy o Studentskej supervizii.

2.2.2 Zamestnanecka a Studentska supervizia — podobnosti
a odliSnosti

Studentskd supervizia je formou tutorskej supervizie a méze mat dve ro-
viny. KedZe cielovou skupinou Studentskej supervizie su studenti sociadlne;j
prace, budeme sa na riu pozerat z pohladu vysielajucej instittcie — Skoly
(v nasom pripade vysoke]j $koly). Studentskd supervizia moéze prebiehat
priamo na Skolach, kde Studentsku superviziu zabezpecuju interni super-
vizori (Skolski supervizori). Druhou rovinou je Studentskd supervizia pre-
biehajulca priamo na praxovom pracovisku — v organizacii pésobiacej v so-
cidlnej sfére (praxové pracovisko), resp. pod jej hlavickou — kde Studenti
odbornu prax vykonavaju. Superviziu na praxovom pracovisku realizuju
z pohladu vzdeldvacej institucie externi supervizori, ktori Uzko spolupracu-
ju so Skolou. Supervizori, ktori vykonavaju studentskd superviziu v oboch
rovinach, ako sme uz spominali aj vy$sie v texte, by mali byt kvalifikovani
pracovnici s akreditovanym vzdelanim v supervizii (Vaska, 2017b, in Balo-
gova & Ziakova, Eds., 2017).

DIhé obdobie bola Studentska supervizia (pozri blizSie Ford & Jones, 1987)
a zamestnanecka supervizia povaZovana za rovnaky ,proces”, a aZ v polovi-
ci Sestdesiatych rokov 20. storocia si podla Tsuia (2005) akademicki pracov-
nici a vyskumnici zacali uvedomovat konceptuélne, metodologické a prak-
tické rozdiely medzi nimi. Bogo a Vayda (1987, in Tsui, 2005) skoncipova-
li rozdiely v podmienkach ucelu a misie, aktivitdch, ¢asovej perspektive,
primarnom cieli, odmenovani spravania, pristupoch a metddach kontroly.
Uvedeni autori neskor — v roku 1998 — uviedli sedem odliSnosti medzi Stu-
dentskou superviziou (nazyvanou aj Studentska terénna supervizia) a za-
mestnaneckou superviziou:

e Ucelom a misiou Studentskej supervizie je vzdeldvanie, kym v zamest-
naneckej je to kvalita sluzieb pre klienta,

e zdkladnymi aktivitami v Skolskom prostredi su vyucovanie a vyskum,
kym v socialnej organizacii kladu d6raz na efektivitu a tucinnost poskyto-
vanych sluZieb,

e z Casovej perspektivy sa Skoly zameriavaju na ciele zamerané na
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buddcnost, napr. orientdcia na hodnoty, vedomostné vzdelavanie a byt
sposobily vzmysle nadobudania kompetencii, kym organizacie pésobia-
ce v socialnej sfére sa zameriavaju na ciele v pritomnosti, ¢o znamena
poskytovanie vysoko kvalitnych sluzieb,

e primdrny ciel $k0l je analyza sucasnej praxe, kym v organizacidch sa
zameriavaju na udrZanie, zlepsovanie a ucinnost sucasnych programov
poskytovanych sluZieb,

e povinnosti Studentov zahfnaju kritickt analyzu, rozvoj, testovanie a re-
portovanie novych idei a zdrovefi nezavislu intelektudinu aktivitu, kym
organizacia sa usiluje o kompetentné vykondvanie prdce, systém udrZia-
vania a interaktivnu timovu prdcu,

e pristup k socidlnej prdci je na Skolach skor vSeobecny a abstraktny, kym
v socialnych organizaciach je skor specificky a konkrétny,

e metdda kontroly je v Skolskom prostredi skér kolegidlna a rozhodnutia
sa prijimaju konsenzom, kym v organizacii pésobiacej v sociadlnej sfére
je autorita centralizovand a hierarchickd, pokial sa zodpoveda za svoju
¢innost vrcholovému manazmentu (nadriadenym a pod.) a ich financo-
vaniu.

Za Studentsku superviziu je niektorymi autormi povazované aj sprevadza-
nie v praxi, o nepopierame, pretoze sprevadzanie v praxi vnimame ako
jeden z modelov 3tudentskej supervizie, pretoze spifia vietky atributy
kvalitného supervizneho procesu (napr. agogické ucenie, prip. supervizia
v kontexte didaktiky*°). Nevyhnutne vSak musi proces, ktory na praxi pre-
bieha, vykazovat supervizne charakteristiky (definovanie ciela, obsah, df?-
ka a frekvencia stretnuti a pod.). V tomto kontexte mozno spomenut, Ze
aj beZné konzultacie na praxovom pracovisku sa ¢asto mylne zamienaju so
superviziou (Vaska 2014; Parker 2005). Na tento fakt upozoriiuju aj For-
dova a Jones (1987), ktori tvrdia, Ze je potrebné rozliSovat medzi supervi-
ziou a konzultaciou, lebo to, ¢o sa niekedy nazyva Studentska supervizia, je
v skutoénosti konzultaciou. Superviziou na praxovom pracovisku autorka
a autor rozumeju planované, pravidelné ¢asové Useky, ktoré Student a su-
pervizor stravia spoloénymi diskusiami o praci Studenta na praxovom pra-
covisku a preveruju pokroky v uceni.

% Scherpner et al. 1999; Levicka (2020, 2018).
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2.2.3 Vyvojové charakteristiky zacinajucich pracovnikov

V supervizii prechadzaju supervidovani fazami, ktoré mozno vnimat cez
vyvojovy aspekt a zarovenl maju rozvojovu tendenciu. Urcite su Citate-
lom zname vyvojové $tadia/styri stupne®!, ktoré opisuju supervidovaného
v tychto stadiach ako zadiatoc¢nika s premotivovanostou k praci, no zarover
ako Uzkostlivého a zavislého od supervizora (1. stupen: Fokus na seba sa-
mého: ,Uspejem v tejto prdci?”), objavuju sa premenlivé postoje k praci
a supervizii, ked sa o¢akdva posun od zavislosti od supervizora smerom
k vlastnej autonémii (2. stupen: Fokus na klienta: ,,PoméZem klientovi, aby
uspel?”). V suvislosti so zacielenim problematiky na superviziu organizacie
mozZno na tomto mieste uviest podla Hajného (2008, in Havrdova, Hajny et
al., 2008) ako priklady rizik v kontexte stavu timu a organizacie upadnutie
do limitujuceho stereotypu prace s klientmi, v ktorom za¢ne hrozit pocit
nudy, opakovania a dokonca vyhorenia. Dalsie rizika vidi autor v tom, Ze
niektori pracovnici mézu prili$ dlho zotrvavat v adaptécii na zavedendu prax,
zatial' ¢o ti pracovnici, ktori smeruju k hfadaniu autondmnych ciest, zaci-
naju podnikat riskantné experimenty. Upozorfiuje na tendenciu padnut do
profesijnych pasci, ako s nadmerne silny vztah ku klientom, turbulencie
vo vztahu ku kolegom alebo manazmentu, prip. uzatvorenie sa v timovych
vztahoch a zéroven aj v timovych problémoch, ktoré podla autora (s. 96)
Ltvoria Ukryt pred frustraciou alebo zataZujucou pracou s klientelou”.

Daldie dve fazy sa vyznacuju zrelostfou supervidovaného a vyznamna je
stabilita v oblasti osobnej autondmie a profesiondlnej sebadovery. V tre-
tom stupni (Fokus na proces: ,,Aky mdme spolu vztah, ako spolu komuni-
kujeme?”) sa supervizor viac sustredi na oblasti Specifické pre dalsi rozvoj
supervidovaného a viac pozornosti venuje paralelne procesom v super-
vizii a v praci supervidovaného socidlneho pracovnika. Posledny stupen
(4. stupen: Fokus naproces v kontexte: ,Ako sa procesy navzdjom ovplyv-
nuju?”“) nedosahuju vsetci supervidovani a ¢asto sa pracovnici v social-
nej sfére dosahujuci tuto Uroven rozhodnu absolvovat vycvik v supervizii
a nasledne tak superviziu poskytovat. Supervizia ako taka zac¢ina mat cha-
rakter vzajomnych konzultacii na rovnakej profesionalnej Urovni, pokial

9 Vyvojovy model u supervidovanych spracovany podla Pagea a Wosketovej (1994)
priblizujeme v aplikacii na superviziu socialnych pracovnikov a zdmerne nepouzivame pre
Ucely tejto publikacie terminy socidlny poradca alebo socialny terapeut z dévodu, Ze nie
vsetci socialni pracovnici vyuZivajlci superviziu su zaroven aj poradcami alebo terapeutmi.
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ju eSte supervidovany povazuje za potrebnu®2,

V suvislosti s profesiondlnym vyvinom supervidovaného Gabura (1999)
rozoznava tri Urovne profesiondlneho vyvinu supervidovaného socidlneho
pracovnika a upozornuje, Ze pristup supervizora a metddy préace, ktoré su-
pervizor pouziva, by mali byt modifikované podla Urovne profesionalnej
skusenosti socialneho pracovnika. Prvou urovriou je student, druhou Urov-
nou zaciatoénik a poslednou Uroviou zrely socidlny pracovnik. V Grov-
ni zaciatocnika, ako Student, tak i zacinajuci socialny pracovnik v prvych
mesiacoch vykonu profesie moze byt neisty vo svojej role alebo, naopak,
prehnane motivovany a aj z tohto dévodu potrebuje na kvalitny vstup do
svojej profesie pravidelné a 3$pecifické supervizie®®. Niektoré organizacie
poOsobiace v socidlnej sfére maju spracovany adaptacny program pre zaci-
najucich socialnych pracovnikov z toho doévodu, aby pripravili socidlneho
pracovnika na bezproblémovy prechod z ,teoretickej roviny” do praktic-
kej. Je doblezité, aby sa na zaciatku ¢o najskor zorientovali v profesii, aby
rychlo ziskali zakladné sp6sobilosti a dokazali ¢o najskor samostatne praco-
vat s klientmi. Zrely socidlny pracovnik by mal byt profesiondlom, ktory je
schopny vidiet klienta v $irSom kontexte a mal by mat potrebu diskutovat
o svojich osobnych a profesiondlnych problémoch. Supervizia pre zrelého
socialneho pracovnika ma kolegialnejsi charakter, ktorého zakladom je vy-
mena skusenosti, hladanie netradi¢nych rieSeni, overovanie si spravnosti
postupov, prevencia protiprenosu. V sulade s vyssie uvedenym Stvrtym vy-
vinovym stupriom (Page & Wosketova, 1994) autor Gabura (1999) dopiiia
informaciu, zZe pokial socialni pracovnici absolvuju primerany vycvik a maju
za sebou dostatoénu prax, vacSinou sa sami stavaju supervizormi.

Aj z vyskumu z roku 2012 v kontexte vyvojového pristupu k supervizii vysli
potvrdzujice vysledky, ked bolo mozné u socidlnych pracovnikov, ktori su
v praxi dlhsie ako jeden rok, badat najma posun v schopnosti vyssej mie-
ry reflexie, schopnosti samostatne identifikovat problém, ktory je potreb-
né riesit superviziou, ziskali schopnost nadhladu, odstupu, , pochopenie
toho, o co tam ide” Pri supervidovanych Studentoch a Studentkach ako

92 Detailnejsi opis jednotlivych stadii/stuptiov pozri viac Vaska (2014).

9 Specifickost autor predmetnej publikicie vnima najma v tom, Ze supervizia za¢inajucich
profesiondlov vo vykone socidlnej prace sa zameriava prave na aspekty prace suvisiace
s adaptaciou (na organizdciu, pracovny kolektiv, cielovu skupinu, supervidovany vykon
profesie a pod.), budovanim profesiondlneho sebavedomia, schopnosti spolupracovat,
aplikovat nadobudnuté predchadzajlce poznatky a zrealfiovanie o¢akavani s kazdodennou
pracovnou realitou a pod.
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zacinajucich socidlnych pracovnikoch v bakaldrskom stupni studia bol citel-
ny posun od ,,velkého neznama“ k ,,velkému benefitu”. Po prvych skisenos-
tiach so superviziou, po obozndmeni sa so superviziou viaceri potvrdzo-
vali posun od formalneho vnimania supervizie (,chcelo sa mi len tak pre-
pldvat”) k uvedomeniu si jej dblezitosti z hfadiska osobnostného prinosu
(,,psychohygiena”) aj profesionalneho pristupu (,klient a ja v prdci s klien-
tom”). Na rozdiel od Studentov na bakaldrskom stupni studia nebol pri dal-
Sich participantoch vyskumu z ,,druhej skupiny zacinajicich” (magisterski
Studenti, zacinajuci socialni pracovnici pOsobiaci v teréne) zaznamenany
az taky vyrazny posun. Chybal im akurat odstup, nadhlad. Problémy, kto-
ré riesili, boli v podstate kontinudlne podobné a tykali sa hlavne postupov
prace s klientom, pripadne vnimali superviziu ako psychohygienu (Vaska
& Cavojska, 2012). Optikou supervizorov (Vaska, Brozmanova Gregorova
& Vrtova, 2020) mozno uvedené podporit vysledkami vyskumu®, a to kon-
krétne v suvislosti s prechodom do pracovného prostredia, Ze tento pre-
chod a nasledné jeho zvladnutie su zavislé aj od toho, aku skolu ma social-
ny pracovnik za sebou v zmysle, ¢i pocas Studia mal Student poskytované
v rdmci vykonu odbornej praxe pravidelné supervizie. Jedna participantka
/P7/ uviedla, Ze ,zdleZi na Skole, ktoru absolvoval ten socidlny pracovnik.
Ak to bola tradicia, Ze na tej Skole prebiehali supervizie, tak je to velka de-
viza. Ale ak mali odborné praxe bez supervizie a mali k nej len semindre,
tak je to potom pre studenta tazZsie, pretoZe s tym nemd skusenost. Ale ak
pride do organizdcie, kde je tradi cia supervizie, tak mu nic iné nezostdva,
sklopi usi a proste ide, a zrazu zisti, Ze je to k jeho prospechu, ale akond-
hle socidlny pracovnik pride do organizdcie, kde td supervizia je formdine
robend, lebo ju aj musia zo zdkona realizovat, tak potom k nej nadobudne
aj patri¢ny postoj”. Uvedené mozno podporit aj vypovedou dal3ej partici-
pantky /P10/, ktora poznamenala, ze ,Zial, existuju aj nie dobré skoly, no
pokial’maju zacinajuci socidlni pracovnici dobré skoly, tak im je jasné, co je
supervizia a na ¢o je a su uplne zlati, su uplne fantasticki a makaju, su ako

9 Pozri viac informacii k vyskumu pozn. pod ¢iarou €. 72. Okrem uvedenej ,oblasti”
(kreativna supervizia) bola stanovena v ramci uvedeného vyskumu aj o vyskumna otazka:
Aké su skusenosti supervizorov a supervizoriek so zacinajucimi socidlnymi pracovnikmi
v kontexte supervizie organizdcie a ako vnimaju supervizori a supervizorky postavenie
zacinajucich socidlnych pracovnikov v organizdcii, ktorej je poskytovand supervizia
organizacie? Na vyskumnul otdzku sme v ramci polostrukturovanych interview ziskali
odpovede (tak ako pri kreativnej supervizii) od 11 participantov (z celkového poctu 17),
z ktorych vypovedami pracujeme zhrnuto aj v predmetnej monografii (viac k predmetnému
vyskumu pozri Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova, 2020).
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Spongie. Ti sluZobne starsi to uz maju tak, Ze ,neruste moje kruhy, len neroz-
hojdat lod, len nech zostanu veci tak, ako su, lebo ja sa chcem doZit v klude
penzie‘. Nedd sa to vSak generalizovat, pretoZe su aj vynimky, s ktorymi
som sa stretla a s nimi sa vyborne v supervizii pracovalo, aj ked’ boli tesne
pred penziou” Pristup k supervizii mozno viac aplikovat do individualnej su-
pervizie ako skupinovej, aj ked, samozrejme, skupinova supervizia ma tiez
svoje vyvojové stadia, ktoré v mnohom zodpovedaju vyssie uvedenému
vyvoju v ramci individudlneho rastu v skupinovej supervizii a viac mozno
tato tému rozvijat v kontexte prace so skupinou a jej fazami vyvoja®. Touto
témou sa viak nebudeme blizsie zaoberat, no uvedomujeme si vietky Spe-
cifika skupinovych supervizii uréenych pre timy, skupiny, organiza¢né zlozky
(a pod.) a ¢o to vo vyvoiji skupiny a jej pristupu k supervizii mdéze znamenat.
Je potrebné rozlisovat nielen hierarchické charakteristiky, ale i homogenitu
alebo heterogenitu skupiny, pocet ¢lenov, fazu, v ktorej sa skupina nacha-
dza, zameranie skupinovej supervizie a pod. V suvislosti so superviziou or-
ganizacie neexistuju relevantné data, mozno vsak predpokladat, ze pristup
k supervizii organizacie ako celku bude jednoznaéne obsahovat aj vyssie
uvedené charakteristiky faz vyvoja, ktorym moze prechadzat aj organizacia
a je potrebné uvedomit si, ¢i je organizacia vyzretym Zivym organizmom,
¢i je ,,dlhSie na trhu”, aky ma pristup k inovaciam, resp. ¢i v nej prebieha
zavadzanie zmien, deinstitucionalizacia a pod.

Je vhodné, ak sa zacinajucim socidlnym pracovnikom venuje supervizor
¢o najintenzivnejsie, robi im akéhosi sprievodcu (je s nimi v kazdoden-
nom kontakte). V nasich podmienkach je kazdodenny kontakt supervizora/
sprievodcu so zaéinajlcim socialnym pracovnikom nereélny. Casto sa v pra-
Xi stretdvame s tym, Ze zacinajuci socialni pracovnici su priamo , hodeni do
vody“, a tak realizuju pracu s klientom pod znacnym tlakom a ich vykon
sa spdja s vyraznou neistotou, neschopnostou reflektovat spravnost pouzi-
tych postupov atd’. Ak hovorime o supervizii ako o nastroji, ktory zabranuje
okrem iného aj poskodeniu a zneuZitiu klienta, o to délezZitejSie je potom
poskytovat (a vyuzivat) superviziu pravidelne prave u zacinajucich social-
nych pracovnikov a minimalizovat pracu s klientom spdsobom , hodime ta
do vody a ty sa nau¢ pldvat!” Aj vyskum z roku 2012 (Vaska & Cavojska,

% Pozri napr. Kratochvil (2005); Ondrusek & Labath (2007); Proctor (2008); Labath, Smik
& Matula (2011); Gabura (2013); Truhlarova (2014); Matel & Vasilescu (2016); Téthova
(2019).
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2012) totiz ukazal, Ze v pociatkoch supervizie pre zacinajucich socidlnych
pracovnikov je ovela Castejsia potreba (v tyZzdnovych intervaloch) ucasti na
nej —najma z dovodu nadobudnutia skisenosti pre redlnu pracu s klientmi
a vacsi pocit istoty. V zaciatkoch vykonu socidlnej prace niektori vyuzivali
dokonca aj telefonicku krizovu superviziu. Frekvencia supervizii sa meni-
la a skracovala na zdklade nadobudnutia istot v praci a podla situacie ci
diania vo vykone socidlnej prace v praxi. Na tieto fakty/situacie by mala
byt schopnd a ochotna reagovat aj samotna organizacia, pre ktoru socidlnu
pracu vykondvaju a ktord im ma moznost (aj na zaklade platnej legislativy)
pravidelnu a erudovanu superviziu zabezpecovat.

Mozno teda konstatovat, Ze supervizia by nemala byt moZznostou (ani po-
vinnostou), ale prirodzenou stucastou prace kazdého pomahajlceho profe-
siondla a kaZdej organizacie, ktord poskytuje sluzby socidlnej prace. Vratiac
sa k vyssie uvedenému, nie je bezné, aby zacinajuci socialni pracovnici mali
intenzivny kontakt so supervizorom, prip. zamestnancom (sprievodcom),
ktorého kompetenciou je (by bolo) adaptovat novych zamestnancov (aj
Studentov) do pracovného procesu.

Supervizie maju v zaciatkoch vykonu socialnej prace skor ,Skoliaci” charak-
ter — supervizor sa so supervidovanym zacinajlcim socidlnym pracovnikom
zameriava hlavne na rieSenie aktuadlnych otazok spojenych s prezivanim
(najma negativnym) rieSeného pripadu — hladaju sa alternativy (spravidla
ich formuluje supervizor) pre dalSiu pracu s klientom. Neznamena to vsak,
Ze supervizor dava supervidovanému priamo recept na pracu s klientom.
Formuldacia témy supervizie je na prvych supervizidch ovela narocnejsia,
resp. ju vacsinou formuluje supervizor a tyka sa najma neistot spojenych
s prvym kontaktom a stanovenim si cielov. Zacinajuci socialni pracovnici
maju ¢asto prehnané ocakdvania tykajuce sa viditelnych (hlavne pozitiv-
nych) vysledkov svojej prace s klientom. Prilis velké ocakavania rychlych
a vyznamnych vysledkov spdsobuju zacinajucim socidlnym pracovnikom
velku frustraciu a znasobuju v nich pocity zlyhania a nedspechu. Mnohé
neefektivne postupy, dilemy a problémy, ktoré sa v praci zacinajucich soci-
alnych pracovnikov objavuju, vychadzaju z nedostatocnej pripravy, ¢i uZ na
prvy kontakt, alebo na dalSie stretnutia s klientmi. Niekedy tato nedosta-
tocCna priprava prameni z vyraznych informacnych rezerv, ktoré o klientoch
maju. Casto sa totiZ stdva, Ze socialni pracovnici nemaju dostatoéné a rele-
vantné informdcie z toho dbévodu, ze nevedia, kde tieto informacie ziskat,
prip. im tieto informacie kompetentni odmietnu poskytnut. VyuZivanie
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(a vyhladavanie) zdrojov je délezZitou sudastou prace zacinajucich social-
nych pracovnikov a Casto je to v supervizii témou, ktord netreba podce-
riovat. V niektorych pripadoch je vhodné vyuzit aj akusi ,,nultd superviziu,
resp. predsuperviziu®, ktorej cieflom je objasnit zacinajucim socidlnym pra-
covnikom vyznam supervizie, témy, ktorymi sa supervizia moze zaoberat,
no hlavne poskytnut pracovnikom priestor na otazky (pozri blizsie Vaska,
2015, 2014). Zéaroven je doélezité v superviziach formulovat realne naplni-
telné ciele socialneho pracovnika a klienta, ktoré je potrebné $pecifikovat
pre kazdé stretnutie. Tieto ciele sa mézu priebezne menit a upravovat pod-
Ia aktudlneho diania v procese prace s klientom. Za délezité teda povazu-
jeme, aby sa supervizor zameral — okrem rozsirovania mozZnosti (hladania
dalsich alternativ riesenia pripadu/-ov), pretoze socialni pracovnici maju
velmi ¢asto ,obmedzeny, zdZzeny” pohlad na ,problémovd” situaciu — na
podporu, aby boli jasne definované ciele v praci s klientom, ale aj na ¢o
najkonkrétnejsie definovanie ,zdkazky”. To znamena, Ze supervizia musi
mat zrozumitelny a konkrétny ciel. AZ pri optimalnom zacieleni supervizie
mozeme totiz korigovat pripadné neefektivne postupy socidlnych pracov-
nikov. Supervizor musi ¢asto oznacit a vyzdvihovat vsetky vhodné postupy,
ktoré socialny pracovnik poufZil, ale takisto musi poukazat aj na tie menej
vhodné, resp. neefektivne postupy, rovnako ako na postupy, ktoré mohli
spOsobit komplikacie, prip. negativne pocity a pod. Podla Hajného (2008,
in Havrdova, Hajny et al., 2008, s. 96) by supervizia zacinajucim socialnym
pracovnikom ,,mala dokdzat poskytnut vicsiu strukturu pre reflexiu ich prad-
ce, ale taktiezZ citlivé rozsirenie niekedy docasne zuZeného spektra straté-
gii, metdd ¢i postojov”. V sUvislosti so superviziou organizacie je potrebné
reSpektovat aj viziu a ciele organizacie, ktoré by mali vychadzat z vopred
vypracovaného planu supervizie, ktory zase musi jednoznacne vychadzat,
resp. respektovat potreby a moznosti (legislativne, personalne, finan¢né
a pod.) organizacie.

Vo vyskume z roku 2012 boli zistované aj potreby zacinajtcich socidlnych
pracovnikov v supervizii. Vysledky priniesli pre superviznu prax prave ak-
cent na rovinu minimalizovania vnutornej neistoty ako hlavny problém,
ktory bolo v ich zadiatkoch potrebné riesit. Supervizia bola zacinajicimi so-
cidlnymi pracovnikmi vnimana ako cenna vybava pri svojej praci, ktora im
priniesla nielen vndtorndu istotu, ale znamenala aj osobnostné obohatenie
¢i osobnostny rozvoj. Vnutorna istota znamend v mnohom aj istotu v pra-
covnych postupoch, rieSenie konkrétnych situdcii v praxi. V tomto zmys-
le teda supervizia zaroven znamenala posilnenie, aZz rast profesionality.
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Z potrieb boli este identifikované: potreba bezpecia, podpory a dobrej
atmosféry a tiez podpora ,skiuseného a dobrého” supervizora. Objavili sa
vsak aj ,,paradoxné vysledky” u zdanlivo najmenej skisenej skupiny partici-
pantov a participantiek (Studenti). Ich o¢akavania smerovali skor k rozsire-
niu znalosti, skisenosti a zazitkov z praxe a deklarovali, Ze ich potreba bola
hlavne zdielanie, pokial ide o ziskanie prehladu pri konkrétnych situdciach
alebo postupoch z praxe, ktoré zaznamenali ich kolegovia. Do popredia sa
vsak aj pri nich dostdvala potreba rieSenia vlastnych vnidtornych neistot
a obdv, potreba podpory, posilnenia pocitu kompetencie pri rieSeni kon-
krétnych situdcii (Vaska & Cavojska, 2012).

Studentskd supervizia ako forma tdtorskej supervizie ma zasadny vyznam
vo vysokoskolskej priprave socidlnych pracovnikov, prepaja tedriu s praxou,
ulahduje vstup do profesionalneho vykonu socidlnej prace a zabezpecu-
je naplfianie cielov odbornej praxe. Zaroveri dotvara komplex zvy$ovania
kvality poskytovanych sluzieb socidlnej prace organizaciou poésobiacou
v socialnej sfére. Supervidovand odborna prax prispieva k rozvoju orga-
nizacie ako celku za podmienok, ak sa Student stdva jej plnohodnotnou
sUcastou a je vnimany ako doleZitd a prirodzend sucast zivého organizmu
akym organizacia je. Organizacie prijimajlce Studentov socialnej prace su
nastavené na tuto formu rozvoja socidlnej prace rozne a v kontexte super-
vizie organizacie mozno konstatovat aj isté limity. Studenti, ale i za¢inajuci
pracovnici v organizacidch poskytujucich sluzby socialnej prace boli totiz aj
v predvyskume z roku 2018 (pozri viac Vaska, 2018) a v naslednom vysku-
me (pozri Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova, 2020) identifikovani ako
limit supervizie organizdacie v suvislosti s limitmi vo fungovani organizacie.
Nie vidy su vsak zacinajuci pracovnici ,limitom*, ¢asto sU povaZovani za
oZivenie a novu pozitivnu vinu nielen pre organizaciu, ale aj superviziu®.
(Ne)otvorenost organizacii voci zapojeniu najma Studentov do supervizie
méze byt z réznych dévodov, ako su napr. zla skisenost, obavy z ,Uniku
citlivych informacii“, v niektorych pripadoch to mdze byt dokonca poruso-
vanie zakladnych ludskych prav a slobdd klientov ako napr. neprimerané

% Otazkami Specifik supervizie zacinajucich pracovnikov vo vykone socialnej prace (medzi
ktorych zaradujeme aj Studentov a Studentky socialnej prace, ktori vykonavaju odbornu prax
pocas svojho vysokoskolského studia) sa okrem autorov a autoriek uvedenych v poznamke
pod ¢iarou na zaciatku podkapitoly 2.2 vo svojich dielach venuju aj Havrdova (2007); Brnula
(2009); Truhlarova (2010); Vaska & Cavojska (2012); Soltésova (2013); Vaska (2015); Gabura
(2018) a dalsi.
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a neodborné ddvkovanie liekov (najma , psychofarmak®) niekedy aj nezdra-

votnickym persondlom z dévodu ,upokojenia klientov a pokoja na praco-

visku“, tresty pre klientov a pod. Tuto citlivd tému mdzeme uzavriet zna-

mym a velavravnym konstatovanim, Ze ,,prave ti, ktori sa jej najviac brania,
u

ju najviac potrebuju”. Predmetné tvrdenia by si vSak zasluZili aj Specificky
relevantny vyskum.

2.2.4 Zacinajuci socialni pracovnici v kontexte supervizie
organizacie vo vyskumnych reflexiach

Délezitou sucastou rozvoja organizacie su teda okrem zamestnancov v pr-
vom roku vykonu profesie aj Studenti a Studentky na odbornej praxi ako
zacinajuci pomahajlci profesiondli. Tito vyznamnou mierou ovplyviuju
procesy zmeny. Casto v supervizii upriamuju pozornost viac na seba ako
na klienta a dokazu ovela jednoduchsie otvorene hovorit o svojich problé-
moch a pocitoch, vyjadrovat svoje nazory, prejavovat emdcie, ¢im otvaraju
priestor tvorivej atmosfére prospesnej a nevyhnutnej na budovanie pro-
fesionalnych kompetencii supervidovaného. Na druhej strane vsak mozu
byt ,obetou” tazkopadneho systému, zauzivanych postupov v organizacii,
autokratického vedenia organizacie a pod. Uvedené budeme reflektovat
aj v kontexte nasledujucich zisteni, ktoré priniesli vyskumy zamerané na
skimanie predmetného javu.

Zhrnuto si na tomto mieste pripomenieme vysledky predvyskumu z roku
2018 (pozri viac Vaska, 2018), kde boli identifikované pri supervizii zaci-
najucich socialnych pracovnikov v kontexte supervizie organizacie najcas-
tejSie limity, ktoré boli spracované do niekolkych oblasti:

¢ Financie/rozpocet — akltnost/¢as: supervizia nereaguje na aktualnu
situdciu na pracovisku —v zmysle, Ze supervizie nedokazu zachytit aktu-
alny stav v organizacii a tak napliiat jej potreby (pracuje sa podla super-
vizneho planu, nie je dostatocny pocet hodin supervizie, existuje nizky
rozpocet na superviziu, absentuju , krizové supervizie” pre zacinajucich
pracovnikov, pretoZe ju ¢asto potrebuju ,,okamzite” a nie po tyZdni, me-
siaci, odkedy sa , problém/téma/dilema objavila, zadinajlci pracovnici,
ale ani sluZzobne starsi nemaju takd moznost objednat si supervizora

97 Uvedené tvrdenia mozno podporit aj publikaénymi vystupmi réznych autorov a autoriek,
napr. Hudecova, Jusko et al. (2010); Punovad, Navratilova et al. (2014); Truhlarova (2015);
Vaska (2015); Gregorova, Heinzova, Kuréikova, Savrnochové & Solcové (2019).
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ako manazéri organizacie a pod.

¢ Chybajtica predstava o prinose supervizie v kontexte funkcnosti or-
ganizacie, pre ktoru pracuju — zGzZeny pohlad zacinajucich pracovnikov
na ,pracovny svet” vo vSeobecnosti a aj na zaklade vyvojového modelu
(pristupu k supervizii) nedokazu vnimat vyznam supervizie z pohladu
funkénosti organizacie (ako celku). Javi sa ako vhodnejSie vyuzivat viac
individualnu ako skupinovu formu supervizie.

Na uvedené mozno nadviazat aj limitmi supervizie organizacie v kontexte
foriem supervizie, a tymi sU: (a) nezabezpecenie plurality (nemoznost vy-
beru supervizora a formy supervizie z hladiska poctu fudi, s ktorymi super-
vizor pracuje) — zacinajuci pracovnici maju problém pri niektorych témach
byt otvoreni a Gprimni a v suvislosti s vyberom supervizora su pasivnymi
prijimatelmi takého, akého im zabezpedi ich nadriadeny/manazment orga-
nizacie; (b) existujuci zauZivany systém — ktory ,,musi“ byt za¢inajacimi pri-
jaty a nemaju moznost ovplyvnit zabehnuté supervizie (napr. uz nastavené
ciele, ktoré suvisia s rozvojom organizdcie a pod.); (c) absencia individudl-
nych supervizii, €o suvisi aj s vys$Sie uvedenym — zacinajuci socidlni pracov-
nici musia mnohi (ak maju na to finanéné prostriedky) vyhladavat sikrom-
nou cestou supervizora pre svoje témy/dilemy z pracovného prostredia.
Aj vysledky predvyskumu jasne potvrdzuju, aké je dolezité v ramci super-
vizie zacinajucich sociadlnych pracovnikov v kontexte supervizie organiza-
cie davat déraz na objasnenie Ucelu supervizie organizacie s moznostou
jej uprav podla redlnych potrieb (cez zmenu foriem, zavedenie vhodnych
pristupov a modelov supervizie) na zaklade potrieb a vyvoja zavadzanych
zmien (na zéklade stanovenych cielov, ktoré by sa mali objavit aj v super-
viznom plane, prip. aj v kontrakte medzi supervizorom a organizaciou)
a zaroven by organizacia mala byt schopna (a ochotna) zabezpecit réznych
supervizorov. Na tuto skutoénost v stvislosti so superviziou riadenia a su-
perviziou timu zamestnancov v organizacii upozorriuje aj Bastecka, Cerma-
kova a Kinkor (2016).

Z predvyskumu vyberame dalSie dblezité zistenia relevantné k téme a nad-
viazeme na ne esSte nepublikovanymi vysledkami z vyskumu (realizova-
ného v rokoch 2018 — 2020) v ramci projektu VEGA, z ktorého vychadza
aj predmetna publikacia. NajcastejSie témy a dilemy®, ktoré zacinaju-
ci socidlni pracovnici v ramci supervizie organizacie rieSia, su: (a) téma

% K problematike tém v supervizii pozri viac v prispevku s ndazvom ,Témy v supervizii -
vyzvy pre socidlnu pracu v 21.storoc¢i” (Vaska, 2019). V predmetnej monografii sa
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kompetencii — dilema ,,rdd poméZem — nechcem byt zneuZivany”; (b) téma
vztahov na pracovisku — dilema ,asertivne-pasivne-agresivne sprdvanie,
nastavenie hranic” (c) téma postupov v prdci s klientmi— dilema ,,.zme-
na — praxou osvedcené postupy’, ked zaclinajuci pracovnici maju snahu
menit zauZivané postupy a prindsaju nové ndpady, su otvoreni zmendm;
(d) postoj vedenia — dilema ,moZnosti a limity motivdcie vs. nase vztahy
a financie”. Rozdielny pristup k prezentovaniu tém zacinajucich socidlnych
pracovnikov v porovnani so ,sluzobne starSimi“ kolegami v supervizii zavisi
aj od formy supervizie, ked' v individudlnych supervizidch riesia témy ove-
Ia Struktdrovanejsim a konkrétnejsim spésobom (overovanie), prezentuju
viac obavy z prijatia v time a svoje neistoty a nedéveru v seba samého ako
profesiondla. V skupinovych superviziach, ale aj v pripade supervizie orga-
nizacie su zacinajuci pracovnici opatrnejsi v prezentovani tém, su vSeobec-
nejSieho razu, uprednostnuju témy kolegov a kolegyn, ktori su v praxi dlh-
ie a minimalne rieSia vztahové témy, témy obav z prijatia na pracovisku,
viac otvaraju témy pripadového charakteru.

Na tomto mieste je potrebné zhrnuto spomenut aj identifikované vyhody
supervizie organizacie pre zacinajucich socialnych pracovnikov, ktorymi su:
(a) supervizia ako standard — zacinajuci pracovnici sa dostavaju do orga-
nizacii, kde je supervizia uz samozrejmostou a vo vSeobecnosti je uz su-
pervizia znamou devizou rozvoja organizacie; (b) preferencia takej formy
supervizie, s ktorou maju zacinajuci pracovnici skusenost (napr. skupinova
supervizia, ktora je najéastejsSie realizovand v Skolskom prostredi pocas vy-
konu odbornej praxe Studenta) alebo na druhej strane individualne vyuzi-
vaju superviziu ako priestor na ventilciu a prezentovanie obav.

nebudeme podrobnejsie témam v supervizii vo vSeobecnosti venovat, no na tomto mieste
mézeme zhrnuto uviest najéastejSie rieSené témy v kontexte supervizie v socidlnej praci
a jej specifickej formy ,,supervizie organizacie”: a) bezpecnost pri prdci a v prdci; b) prdca
v neddstojnych podmienkach; c) nezmyselnost vyuZivanych foriem supervizii v niektorych
typoch organizdcii; d) systémové nedostatky; e) porusovanie pracovnych zmliv, nejasné
ndplne prdce; f) prezentovanie potrieb smerom k vy$$iemu manaZmentu a nenaplfianie
potrieb zamestnancov zo strany manaZmentu organizdcie a pod. (pozri viac Vaska, 2019).
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Vo vyskume, ktory prebiehal v rokoch 2018 az 2020 a bol realizovany ako
sucast projektu, v ramci ktorého vychadza aj predmetna publikacia, sa jed-
na vyskumnad otdzka tykala aj vnimania zacinajucich socidlnych pracovnikov
a pokrocilych socialnych pracovnikov optikou supervizorov realizujucich
superviziu organizacie®.

Mnohé vysledky kopiruju, resp. st v sulade s vysledkami predvyskumu. Isté
odliSnosti a nové zistenia prezentujeme v nasledujucom texte. Jednoznac-
na podpora supervizie pre zacinajucich pracovnikov bola komunikovana aj
participantkou (P7), ktora poukazovala na nedostatocny podporny systém
v organizacii pre zacinajtcich pracovnikov: ... hlavne zacinajuci potrebuju
superviziu, ... supervizia sa ¢asto zuZi v podstate na interviziu a skusenejsi
pracovnik mad byt k dispozicii tomu zacinajucemu. Malo by to byt inak a nie
v zmysle budes jeho tutor, budete sa raz do mesiaca stretdvat, budes mu
k dispozicii, spolu si prejdete problémové situdcie v prdci. To nie je supervi-
zor. A ono to md aj iny rozmer, Ze ak nenaucime pomdhajucich profesiond-
lov vzdeldvat sa, vyhladdvat a zucastriovat sa na supervizidch, tak to bude
velmi zlé, pretoZe to vela hovori, ako sa sprdvaju aj ku klientom, Ze vsetko
vedia, Ze nic¢ nepotrebuju a je to také technokratické, Ze klienti su pre nich
iba Ciarky. A takto sa casto sprdvaju aj k svojim novym zacinajucim kole-
gom. Su narcisticki, do seba zahladeni a potrebovali by minimdlne ,sprds-
kat’, nech sa pozru do seba, ¢o oni dordbaju s tym klientom. Musi fungovat
nejaky mechanizmus, aby to malo zmysel..”

Z nedostato¢ného poznania vyznamu supervizie a podporného systému
v organizacii vyvolava u zacinajucich pracovnikov supervizia strach, ¢o moz-
no potvrdit aj vypovedou participantky /P8/: ... ale oni sa boja, oni neve-
dia, akym spésobom to bude celé prebiehat, no a, samozrejme, si ,Cekuju’
supervizora a azZ ked' pridu na to, Ze sa nemusia obdvat toho, Ze akym spé6-
sobom sa vlastne celd td supervizia vedie, ked’ ziskaju mozno nejaké sym-
patie a déveru voci supervizorovi, tak to potom ide zrazu jednoduchsie ...
skusenejsi pracovnici nechcu z tej skupiny odist (smiech), kde ti zaciatocnici
uZ pozeraju, kedy je koniec, nevedia, ¢o od toho maju ocakdvat”. Je preto
nevyhnutné pozitivne nastavenie zacinajucich pracovnikov k supervizii, aby
bol fenomén strachu eliminovany a je délezité predstavit superviziu v roz-
nych procesuélnych kontextoch (priebeh, dizka supervizie a pod.)

Aj dalsia participantka /P9/ na zéklade svojej skisenosti konstatovala, aké

% Podrobny metodologicky postup pozri viac v publikacii autora a autoriek a zaroven
riesitelov vedeckého projektu - Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova (2020).
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je délezité adaptovat zalinajuceho pracovnika a z pohladu organizécie
(manaZmentu) vnimat superviziu ako déleZity nastroj rozvoja zamestnan-
ca aj v jeho profesionalnych zadiatkoch: ,Moja skusenost v organizdcii je
takd, Ze zacinajuci dostdvaju mdlo prdce a dost dlho im trvd, kym v pod-
state zacnu redlne pracovat, CiZe su pol roka v zamestnani a nemaju co
robit. V podstate chyba nejaké to nastavenie dopredu v tej organizdcii, Ze
berieme ¢loveka, mdme pre neho konkrétne uz ulohu, vieme, ¢o od toho
¢loveka ocakdvame, co potrebujeme ... ludia sa tam potom citia zbytoc-
ni a strateni a potom, ¢o vidim esSte zo strany organizdcie ako limitujuce,
je, Ze zacinajuci zamestnanec alebo socidlny pracovnik alebo vychovdvatel
nepotrebuje z pohladu vedenia supervizie, z dévodu, Ze on este v podstate
aZ tak este nerobi a vtedy sa snazZim vysvetlit, Ze ale ved je to ¢lovek, ktory
sa potrebuje zabehnut, uci sa, potrebuje to sprevddzanie a na to je vhodny
supervizor, lebo ho vlastne méZe sprevddzat v tych zaciatkoch a tak je tam
takd td tutorskd supervizia®, Na uvedené nadviazeme dalSou ¢astou vypo-
vede tej istej participantky, ktora otvara okrem iného aj doleZitost otazky
podpory na pracovisku, ¢o je spolonym menovatelom takmer vsetkych
vypovedi participantov: ,,Zacinajuci socidlny pracovnik sa citi Casto neisty,
takZe potrebuje sa akoby sam ukotvit nejako v tej organizdcii. Potrebuje
tu podporu a ten skuseny socidlny pracovnik si zase mysli a to je taky dalsi
paradox, Ze zacinajuci nepotrebuje superviziu, lebo vsak este nemd tie sku-
senosti a skuseny uZ ju nepotrebuje, lebo on uz je tak skuseny, Ze ¢o bude
riesit, Ze vie vsetko. A tu sa zase otvdra téma stereotypy a Ze sa tu mézZu
vytvdrat nejaké, mozno nie vhodné spésoby najlepsie smerom ku klientovi,
CiZe... toto je také zaujimavé, ked porovndm zaclinajucich s tymi skusenymi,
ked'realizujem superviziu organizacie.”

v

Podobnu skusenost so stereotypizaciou prace komunikovali aj dalsie parti-
cipantky: ,Ti celkom najstarsi zamestnanci, ktori maju fakt dva roky alebo
tri roky do déchodku, tak najprv su vo velkom odpore a stdle upozorriuju na
to, Ze celé roky to robime tak, a naco to teraz zase menit a co tu vymyslame
nové veci. Zdvisi to vsak od ¢loveka, nedd sa to celkom generalizovat, pre-
toZe som mala aj takych sluZobne starsich zamestnancov, s ktorymi sa mi
vyborne pracovalo.” /P10/

... Utych starsich alebo dlhorocnych skér vidim, Ze uZ je to mozno o takom
tom stereotype, Ze proste uZz mam zauZivané isté spbésoby, tie budem robit,
lebo zbytocne by som sa trdpil s nejakymi novymi, nejakymi inovativnymi
postupmi. Niekedy mdm pocit, Ze ti mladi kolegovia im aj lezi na nervy,
lebo Cosi chcu navyse a to navyse, to sa neoplati robit (smiech). Ten starsi
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kolega, Zial, niekedy naozaj ani neposunie tie informdcie, ktoré by mal, i uz
je to zavist, Ci uZ je to pocit nejakého ohrozenia, Ze uZ je tam niekto novy...
to su silné situdcie a silné témy v supervizii.” /P13/.

V suvislosti s pristupom k supervizii (vyvojom v skupinovej supervizii) moz-
no zacinajucich socidlnych pracovnikov oznadit ako ,pozorovatelov” a az
po ziskani pocitu istoty, dovery sa za¢nu zapajat do supervizneho procesu.
Potvrdzuje to aj vypoved participantky /P11/: ,,... zacinajuci sa daju vacsi-
nou velmi lahko identifikovat, lebo oni maju také dve fdzy. Prva fdaza je, Ze
v prvej polovici supervizie su vécsinou ticho a sleduju. Sleduju a trikrdt si
rozmyslia, ¢o sa opytaju, lebo si pomyslia, Ze to este neviem alebo Ze budu
si mysliet, Ze som divny, lebo riesim takéto hovadiny. Vécsinou sa pytaju
na veci, ktoré sa uZ niekto pred nimi pytal, tak si otukdvaju terén, a po-
tom ked'vidia, Ze aj ti kolegovia su v pohode a Ze superviziu berd, tak oni
sa velmi rychlo prehupnu do uplne opacnej aZ extra aktivnej roly a odrazu
ku vsetkému maju nejaku asocidciu, ku vsetkému citia potrebu sa vyjadrit,
ale vtom dobrom slova zmysle, Ze sa tak ako keby nastartuju. Zacinajuci je

.....

vSetkého. Participantka /P14/ vnima doveru ako zaklad Gspechu v praci so
zacinajucimi pracovnikmi v supervizii: ,,... je taZsie ovela s nimi robit, lebo
vlastne musim si ziskat tu dbveru u nich, proste povedat, o com to je, ako
to je a ziskat si ich. Je potrebné urobit si dobré meno.” Aj participant /P12/
vnima zacinajucich ako ucastnikov supervizneho procesu, ktory su najma
v zaciatkoch ticho: ... o som upline, Ze tak extrémne vnimal, tak to je také,
Ze vdcsSinou ti zacinajuci su ticho. Oni len nasdvali a nasavali, co mézZe byt,
samozrejme, pre nich obohacujuce. Napriklad som mal zacinajucu pracov-
nic¢ku v jednej DSS-ke a ona zacala s tym, Ze ,viete, ja som tu novd, Ze ja som
tak akoZe v tvahdch, Ze ¢o td cielovd skupina bude robit...” TakZe v podstate
skvelé bolo, Ze teda ona mala fakt mozZnost nasdvat z toho, Ze kaZdy v ram-
ci tej supervizie hovoril o svojich skusenostiach, Ze takto funguju ti klienti,
a este toto a este takto, a toto je Specifikum a pod. No a spdtnd vizba bola,
Ze ona si odndsala a ostatni sa vraj ni¢ nové nedozvedeli, Ze nuda. Nevideli
absolutne prinos, ale ani také nezabralo, ked’som sa im to snaZil premostit
v zmysle ,vsak vy ste tu, do Certa, kolegovi pomohli, Ze ste uZitocni pre ne-
ho.’ Nie, strata casu (smiech). To mi pride akoZe sialené...”

Aj z uvedeného mozno zachytit, aké je podstatné nastavenie supervizora
a aka je jeho uloha nielen vytvorit priestor pre zacinajliceho, ale nastavit zr-
kadlo ostatnym, Ze aké je podstatné podelit sa o skisenosti s inymi a mozno
retrospektivne zaspominat na vlastné zaciatky, ktoré ¢asto nie st jednoduché
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a pomdct tak uvedomit si podstatu kolegiality a sprevadzania sluzobne mlad-
Sich kolegov a pod. Potvrdit uvedené mobzeme aj ¢astou vypovede partici-
pantky /P11/: ,,... ja to mdm velmi rada, ked'je v skupine aj niekto zacinajtci,
lebo oni velakrdt vytahuju veci, pytaju sa na veci, a riesia veci, ktoré ako keby
ti ostatni povazZuju za samozrejmost, ale napriklad nikdy sa ich nepytali. Teraz
mi beZi po rozume konkrétna vec, napriklad trebdrs riesSime poslanie organi-
zdcie, Ze ¢o je viastne ciel, preco vlastne vznikla, vratme sa k tej podstate, Ze
preco ste vy vlastne tu. Mnohokrdt ti, ktori su v supervidovanej organizdcii
,100 rokov’, uZ ani netusia, ani nevedia, aké maju poslanie a nikdy by sa na to
neopytali, lebo si povedia, Ze vsak to je samozrejmé, Ze to vieme. A ked'to ti
mladi zacnu riesit alebo ti novi zacnu riesit, tak aj tym profesijne starsim za-
Cne svitat....aha, Ze fakt? Alebo, Ze naozaj kvéli tomuto sme vznikli, ved nasa
cielovd skupina je hlavne o tomto, akoby im ddvaju taky refresh tym starsim,
Ze sa pytaju na také mnohokrdt pre ostatnych samozrejmé veci, a tym pddom
tak vracaju do tej reality aj tych starsich kolegov. A to je super, akoZe, ked' je
pricetny novy pracovnik, tak to podla mria tu superviziu velmi zdynamizuje.”

Za velmi podstatné vo vyssSie uvedenej vypovedi mozno povazovat v kon-
texte supervizie organizacie to, Ze zacinajuci pracovnici svojimi otazkami,
témami, pohladom na vec vratia v supervizii starSich pracovnikov niekde
k zdkladom, ¢im otvaraju moznosti revizie, navratu k sebe samému a k role,
ktord mam v organizacii atd’. Zaroven je doleZité na tomto mieste upozor-
nit aj na délezity fakt v supervizii, Ze ,ziadna téma nie je banalna“ a kazda
téma v pracovnom kontexte ma v supervizii svoje miesto a je potrebné
jej venovat maximalnu pozornost a Ulohou supervizora je kazdu tému (aj
zdanlivo nepodstatnu) zachytit a minimalne ju pomenovat a rozhodnut sa
so supervidovanym/i, ¢i je identifikovana téma podstatnd a ma vyznam ju
hibsie analyzovat. Aj dalsia participantka /P13/ potvrdzuje svojim vyjadre-
nim vyssie uvedené: ,Zacinajuci su taki uprimnejsi, otvorenejsi. Ti starsi uz
akoby si viac ddvali pozor na jazyk a vedia, Ze asi ich postoj méZe byt ne-
jakym spésobom spochybneny alebo si pomyslia, Ze ¢o ked pochybim a ¢o
ndhodou ked'poviem, Ze sa nerozhodli sprdvne a éasom sa ukdZe, Ze to bolo
inak. Ti starsi st skér taki vyhybavi, idu sice do toho, ale nevyjdu s koZou na
trh ako ti mladi, ktori este nevedia, do coho idu (smiech). No nedovolim si
trufnut povedat, Ze ti zacinajuci by boli menej kvalifikovani, menej odborne
zdatni, prdveZe niekedy vidim u nich skér tu ich snahu sa s tym popasovat
aj za cenu toho, Ze si ndjdu na internete nejaké spésoby, formy, snaZia sa
nejakym inym spésobom ziskat informdcie, ktoré im chybaju...” V kontexte
supervizie organizacie ta ista participantka uviedla, Ze ,¢o sa tyka vedenia,
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resp. v tom samotnom procese prdce alebo k organizdcii, tak by bolo moz-
no viac posilnit ich profesiondlny potencidl, pracovat na riom. MozZno maju
menej informdcii, moZno je to takd ,odvaha nevedomych’, z ktorej sa dad vy-
taZit a najviac by z nej mala taZit organizdcia. Nie Ze zahriaknut, ale podpo-
rit ten osobny potencidl, moZno podporou tych jeho myslienok alebo aspori
ten manaZment nejakym spésobom motivovat k tomu, aby reSpektoval ale-
bo prijal niektoré z tych novych veci, ktoré prindsaju zacinajuci pracovnici.”
Participantka /P14/ prinasa délezZité odporucanie, ktoré koresponduje aj
s tradiciou (a dblezitostou) obmeny supervizorov po istom ¢ase (odporuca
sa, aby supervizie v organizaciach po istom ¢ase — max. po 3 rokoch — rea-
lizoval novy supervizor): ,.... mdm este taky ndpad, Ze ¢i by nebolo vhodné
po nejakej dobe, aby sa supervizor v tej organizdcii zmenil, podla mria by
bolo vhodné zrealizovat jeho vymenu, pretoZe ,novd krv‘ dokdZe nastarto-
vat nové procesy a inak dokdzZe napriklad zmobilizovat aj tych skusenejsich
pracovnikov a nastavit ich aj na spoluprdcu s tymi zacinajucimi...”

Postupy v praci zacinajucich pracovnikov potrebuju vacsiu struktudru a viac
sa supervizne témy orientuju na administraciu postupov ako rieSenie ota-
zok spojenych so vztahmi, konfliktami na pracovisku a pod. Zaroveri mozno
vnimat v tomto pripade superviziu viac ako tutorsku s vyraznymi prvkami
mentoringu. Aj participantka /P15/ konstatovala, Ze ,,... zacinajuci mozno
maju akutnejsiu potrebu vyriesit si pracovné postupy, formuldcie, casova-
nie s klientom, krokovanie, a tieto veci, kde teda potrebuju aj poradit, aj
si to nejako overit a odkonzultovat ako tie bezné témy, najmé pripadové
témy. On potrebuje v tej prvej fdze moZno viacej riesit svoje fungovanie
s tym okolim. S tym klientom, s kolegom, s vedtcou... aby to bolo vset-
ko v norme, aby to bolo korektné, aby to bolo sprdvne a tak dalej. A ten
priestor na seba mozZno prichddza aZ potom neskor... takZe... aj tak si mys-
lim, Ze pokial by isli do supervizie, tak asi skér skoncia pri tej supervizii
procesu, a mozno potom pri obsahu, ... budu ocakdvat viac konkrétnych
ndvrhov, rieseni, lebo ked’ mne povedia, Ze neviem urobit pldn, tak tam ta
supervizia mi nenaplria tie moje ocakdvania a skér by som to riesila v rovine
mentoringu.” Zaroven je mozno v odpovedi vhimat potrebu viac individual-
nych ako skupinovych supervizii v profesionalnych zaciatkoch. Je to vSak na
diskusiu. Za idedlne mozno povazovat kombinaciu oboch foriem, dolezité
je skor zameranie supervizie a sposob prace v réznych formach prihliadajic
na Specifika supervizii pre zacinajucich a v kontexte supervizie organizacie
aj na iné faktory dolezité pre organizaciu ako celok a jej funkénost, rozvoj
a pod. Ta ista participantka vyskumu /P15/ aj konkretizuje svoje vnimanie:
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,Su aj taki, ktori sa vébec neozvu, ani na priamu vyzvu a len skonstatuju, Ze
maju mdlo skusenosti a to si ja nedovolim do toho vstupovat. Je vsak po-
trebné si uvedomit, Ze su to fudia, ktori uZ maju na pracovisku svoju agendu
a je pre nich urcend tieZ skupinovd supervizia, a uz len z pohladu toho, Ze su
rovnocennymi ¢lenmi, bez ohladu na to, Ze teda nemaju tolko praxe, ale su
na takej istej pozicii ako vsetci ostatni, tak by tam mali byt... uz ¢i teda budu
vstupovat, alebo nebudu. Cize, nejak by som to nedelila, Ze pre zacinajtcich
zvlést alebo ja neviem pre ,harcovnikov’ neskér. Niekedy ti mézZe dat mlady
skostnatené postupy (smiech) ... ale skér by som na to isla z toho pohladu,
momentdlIne na akej si pozicii, a ¢o pre tychto zamestnancov sa pontka. No
a vZdy je tu mozZnost potom, alebo teda by mala byt moznost individudlnej
supervizie, kde uz potom méZes bez nejakého pocitu ohrozenia alebo trap-
nosti alebo ¢ohokolvek ist do toho svojho osobného, ak pred skupinou sa
neodvdZis a urcite by si kvéli tomu nemal byt z tej skupiny vyluceny.”

Takmer vSetky vypovede participantov mali aj spolocného menovatela
v suvislosti s postavenim zacinajucich pracovnikov v organizaciach a v su-
vislosti s otazkou supervizie organizacie a Ucasti na nej aj zo strany za-
¢inajucich — a tym je stereotypné spravanie sluZzobne starsich, ktoré ma
vplyv na pracu zacinajucich pracovnikov vo vSeobecnosti a do istej miery
aj vyrazny vplyv na spravanie sa v supervizii. Kriticky sa vyjadroval najma
participant /P16/ s bohatymi skisenostami zo supervizii v roznych zaria-
deniach/organizéaciach pésobiacich v socialnej sfére: ,Ked' to nazvem cez
socidlne sluzby, kde je tam boj medzi mladymi a starymi v tvodzovkdch, ale
je to pre mniia nie o odbornosti, ale skér o ,profesijnej slepote’, Ze ti starsi
pracovnici uzZ nie su schopni reflektovat seba a svoju prdcu a zdroveri tym,
Ze ndm chyba v socidlnej prdci systém celoZivotného vzdeldvania a ludia
sa ndm nevzdeldvaju, tak vlastne, ked' robia 20 — 25 rokov na pozicidch,
tak ked' pride mlady, tak ich to hrozne prekvapuje, Ze nie je spokojny, Ze si
s klientmi s postihnutim vyfarbuju Mickey Mousa. A naozaj sa ndm to deje,
Ze mdme socidlnych pracovnikov a pracovnikov v socidlnych sluZbdch, ktori
infantilizuju klientov... a ked' pridu novi, mladi, tak to odmietaju a snaZia
sa to prelomit, a tam je potom velky boj, lebo ti stari maju pocit, Ze vsetko,
Co oni robia, je vlastne zle. A tak sa to riadne vyhroti medzi tymi dvomi
skupinami a to su krdsne supervizie, ked ndjdeme ten prienik, Ze to nie je
o tom, Ze podme hladat, Ze vSak vy ste skuseni, ale proste skisme pocu-
vat, ¢o vdm ti mladi hovoria.” V supervizidch organizacie sa potom v praxi
deje, Ze tento ,boj” sa riesi nielen medzi samotnymi zamestnancami, ale
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aj s vedenim organizacie, resp. sa supervizor dostava do roly mediatora,
ked ma za ulohu (po dohode a splneni vsetkych pravidiel mediacnej funk-
cie) najst kompromisné rieSenia rozvoja zamestnancov a organizacie bez
dosahu na samotnych klientov a v kontexte poskytovania kvalitnych slu-
Zieb: ... horsie je, ked v tomto pripade td prevaha starsich tych mladsich
zvalcuje, Ze vlastne bud' sa prispésobia ti mladi a zostanu v pasivnej role,
alebo odidu z toho timu, Ze to zabalia a nechcu bojovat. CiZe aj toto je
redlny dosah a v socidlnych sluZbdch, ak pride ten mlady, ten to vybojuje,
lebo tam ma velku silu v klientoch. No mdm aj taku skusenost, Ze nie vZdy
sa to podarilo, no je skér ten druhy priklad, ktory sa tyka oblasti SPODaSK,
kde tie sluZobne starsie pracovnicky SPO-Cky ,vydZubu‘toho mladého, zaci-
najuceho pracovnika, je to aZ nendvistné. Ano, som velmi vseobecny, lebo
tam pracuju aj uZasné panie a pdni, ale velka Cast z nich je proste naozaj
velmi konzervativne naladend, s klapkami na oCiach, a pre mria je to fasci-
nujuce. /P16/. Kriticky pohlad na problematiku dalej participant orientuje
aj na vzdelavaciu prax: ,,... absolventi alebo zacinajuci socidlni pracovnici
maju pocit, Ze oni su ti, ktori budu mat okolo seba, inak to nazvem cez to
lekdrske, Ze oni su ti lekdri a budu mat zdravotné sestry pri sebe. No nie, ne-
budu. Socidlna prdca je jedind profesia z pomdhajucich, ktord nemd svojho
asistenta, teda na Slovensku mdme ten pojem asistent... my by sme si mali
byt schopni vystacit sami a byt schopni v niektorych pripadoch poméct aj
napriklad s hygienou klientov, ak budeme mat poziciu socidlneho pracov-
nika v DSS v ramci chrdneného byvania a podobne. Ako velmi velku pascu
vnimam, Ze sluZobne starsi zamestnanci nevedia pochopit, a najmd v soci-
dinych sluzbdch, Ze proste nebudem robit vsetko pre a za klienta. A potom
mdme dalsiu anomadliu, Ze ak do ZSS pride novd socidlna pracovnicka, ktord
sa buri, a nechce robit uZ len tu byrokraticku agendu, tak ti sluZobne starsi
tomu nerozumeju, pretoZe nechcu mat ani len priamy kontakt s klientom.
To znamend, Ze oni im vedu len dokumentdciu, ekonomicku dokumentdciu
alebo teda rozhodovaciu o déchodkoch a tak. A niekedy tych klientov ani
nepoznaju.”

Uz vyssie bolo naznacené, Ze zacinajlci pracovnici v superviziach (pokial
ich niekto ,nezahriakne”) maju tendenciu otvarat citlivé témy, resp. po-
ukazovat na to, ¢o podla nich nie je v poriadku, resp. by malo fungovat
inak. Nie vidy sa to vSak stretne s pozitivnym ohlasom a je velkou vyzvou
aj pre supervizora s otvaranim citlivych tém pracovat tak, aby z toho vyta-
Zili jednotlivci, timy a aj cela organizacia. MozZno teda vnimat zacinajlcich
pracovnikov aj ako tych, ktori otvaraju ,,Pandorinu skrinku® Zaroven sa tato
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téma spdja aj s kritikou poskytovanych sluzieb a v mnohom sa to streta-
va aj s vypovedami inych participantov (pozri vyssie). Otvaranie citlivych
tém v supervizii zacinajucimi pracovnikmi v kontexte supervizie organiza-
cie znovu podopierame kritikou participanta /P16/, ktory uviedol, ze ,,...
supervizor je tam aj na to, Ze ked' zacinajuci pracovnici otvoria ,Pandorinu
skrinku’, tak sa s tym musi pracovat. Problémom socidlnych sluzZieb vsak
je, Ze sa citlivé téma nevyriesi, lebo ona sa akurdt tak otvori. A proste, nie
je Zial'vysoky pocet uchddzacov o zamestnanie, CiZe ti riaditelia si tam mu-
sia nechat aj tie socidlne pracovnicky, ktoré by najradsej vyhodili, preto-
Ze su v pasci ... supervidujem niektorych riaditelov samotnych, ktori jasne
povedia, Ze ,ja viem, Ze ktoré konkrétne, presne by som mal vyhodit, ale
nemdZem to urobit, lebo ak ich vyhodim, tak sice prestanu skodit, lenZe ja
potrestdm tych, ktori su dobri, pretoZe oni si budu musiet tie sluzby preroz-
delit, pretoZe nebudu vlastne schopni akoby zabezpecit sluzbu’, lebo nemad
uchddzacov o zamestnanie.” Uvedené skusenosti participanta vyvolavaju
mnohé otazniky pre superviznu prax, no zarover dostavame dalSou ¢astou
vypovede toho istého participanta aj podnety pre rieSenie réznych ,orga-
niza¢nych situacii“ v rdmci supervizie organizacie: ,... minimdine sa teda
otvori ,Pandorina skrinka‘, ¢o je fajn... a viem si predstavit, Ze sa aj ndjde
riesenie, Ze sa dd hybat s organizacnou Strukturou, Ze z takejto socidlnej
pracovnicky urobit administrativnu silu, Ze rozdelit kompetencie socidlnym
pracovnikom. Viem si predstavit vysledok, aj konkrétne rieSenie. Ale uz
podla mria to, ked'sa otvori, je velkou témou, a Ze sa to pise, lebo méZe to
velmi poméct k skludneniu atmosféry, Ze vieme, Ze pracovnicka XY proste
v Zivote nepdjde ku klientom, a nebudeme ju do toho tlacit. RadSej ndjdeme
iné mechanizmy, Ze aj toto je pre mria vysledok. Ak s tym vsetci zucastneni
suhlasia, tak preco nie?” Vypoved nam dava akysi ,,manudl”, ktory mozno
pouzit v ramci supervizie organizacie a venovat sa takym témam, ako su
témy kompetencii, zmeny v organizacnej Strukture a pod. Dolezité je vSak
najst kompromis, aby rieSenie bolo akceptované vSetkymi zainteresova-
nymi. V superviznej praxi moze, samozrejme, dochadzat aj k reviziam do-
hodnutych spolocnych rieSeni, prip. navrat k starému spésobu fungovania,
pokial sa nové postupy neosvedcia.

Zaujimavy pohlad na postavenie zacinajucich pracovnikov v kontexte su-
pervizie organizacie ponuka dalSia participantka /P17/, ktora zdielala sku-
senosti z vlastnych supervizii nasledovne: ,,... tie individudine rozdiely tam
vZdy su, a su velké... a stretdvam sa s takymi témami, Ze my vieme a vy sa
ucite, alebo my to chceme takto. Stalo sa mi vsak aj to, Ze ti zacinajuci vébec
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nevycnievali, resp. ich nevnimali tak, Ze ty si tu ten, ktory tu teraz bude les-
tit klucky. Mam teda aj taku skusenost, Ze tam nebolo vébec citelné, Ze ten
novy md nejaku inu poziciu ako ti starsi zamestnanci. A vela mojich sku-
senosti je aj takych, Ze ti, o tam pracuju dlho, tak tu superviziu preZivaju
ovela ndrocnejsie ako ti, ktori zacinaju. Jednak je to moZno aj o takej tej po-
trebe vnutornej, Ze nadobudnut tu istotu, ktoru td supervizia méze poskyt-
nut, a na druhej strane u tych skusenych je to, Ze ,ja to robim dobre. Ja som
dokonceny takto ako som, a dalej vlastne nie je dévod sa posuvat, lebo...”
Cize za seba, mne sa akoby ovela lahsie pracuje s ¢lovekom, ktory toho aj
ovela menej vie, ale je zdroven nastaveny na to nasdvanie, prijimat tie veci,
ako s ¢lovekom, ktory sa citi byt dokonceny. Ale to neznamend, Ze sa mi zle
robi s ludmi, ktori su v tej praxi dlho, ale zdroven akoby nemaju pocit, Ze su
dokonceni. Mdm skusenost aj so 65-rocnou psychologickou a neviem preco,
proste je to v ramci organizdcie, a preto sa cudujem, Ze mi chodi na super-
vizie, aj keby nemusela. A ona tam vZdy pride zodpovedne s témou, napriek
tomu, Ze je to zndma a skusend profesiondlka. Chcem tym ale povedat, Ze
nezdleZi na veku a dizke praxe, ale na vnutornom nastaveni, Ze som otvore-
ny tomu, Ze sa to dad robit aj inak, alebo nie som. Dd sa to mozZno aj nejak
rozkategorizovat, Ze u tych zacinajucich je td otvorenost vicsia, co suvisi
samozrejme aj s tym, Ze potrebuju sa ovela viac uistovat v tom, ¢o robia.”

Na zdklade vyssie uvedenych identifikovanych kategérii a tém mozno prob-
lematiku zacinajucich pracovnikov doplnit aj o Specifika, ktoré boli formu-
lované na zaklade analyzy dat z predvyskumu, kde za podnetné moZno
povazovat to, aka je dbleZitd znalost organizacie, pretoZe sa nedocefiuje
dolezitost jej poznania, histérie, vizie, smerovania. V supervizii sa preto javi
ako prinosné sprostredkovat zacinajucim pracovnikom vhlad na suvislosti,
ktoré si ¢asto neuvedomuju, scitlivovat ich na potreby organizacie, jej pro-
spech a budovat spolo¢né ,,MY*“, Toto sa da povazovat za dolezitl Ulohu pre
supervizora — pouzit také supervizne metddy a techniky, ktoré tito sym-
bidzu vytvoria. Na uvedené mozno nadviazat pripravenostou a Glohami
supervizora sprevadzat zacinajlcich pracovnikov v supervizii, aby sa necitili
ohrozeni a zarovern pripravit skisenejsich pracovnikov na to, Ze sa budu rie-
Sit ,zadiato€nicke témy“ a nastavit im zrkadlo, Ze tieto témy si vyznamné aj
pre nich a aké je dolezité, aby zacinajucich pracovnikov sprevadzali super-
viziou aj oni ako skudseni supervidovani odbornici. Supervizor by, samozrej-
me, mal byt schopny vyzdvihovat dolezitost a skisenost sluzobne starsich
zamestnancov, aby nadobudli pocit nenahraditelnosti v pozitivnom zmysle
slova. Obe skupiny zamestnancov mézu byt a mali by byt benefitmi pre
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organizaciu, v ¢om ich méze utvrdit a ,,upratat” aj supervizia.

Na zaklade vysledkov vyskumu za alarmujice a nebezpeéné mozno pova-
Zovat, Ze je Casto klient sluZzobne star$imi zamestnancami vnimany ,ako
Ciarka“ a Ze takéto vnimanie je nasledne prenasané aj na zacinajucich pra-
covnikov. Zaroven s uvedenym suvisi stereotypné spravanie (ku klientom,
k pracovnym postupom, ku kolegom, k organizacii a pod.) skisenejsich
pracovnikov, ktoré vyrazne ovplyviiuje aj zacinajucich pracovnikov. Nadse-
nie zacinajucich pracovnikov by malo byt trvalo udrzatelné, no vyzaduje
si to v ramci supervizie organizacie vhodné ndstroje a postupy, ktoré budu
budovat pozitivhu pracovnu klimu a toto nadsenie by malo byt udrzatelné
u vSetkych zamestnancov organizacie. Supervizia by nemala byt jedinym
nastrojom rozvoja zamestnancov a organizacie, ale je potrebné motivovat
zamestnancov k dalSiemu vzdeldvaniu.

Ako optimdlne sa javi zabezpecenie adaptacie (adaptacného programu)
pre zacinajucich socialnych pracovnikov, ktora by mohla byt realizovana aj
prostrednictvom supervizie. Supervizia by mohla byt uzito¢na nielen pre
zacinajucich pracovnikov, ale aj pre zamestnanca (prip. aj z radov vede-
nia organizdacie), ktory by mal na starosti novoprijatych zamestnancov do
organizacie. Tento adaptacny program by bolo idedlne realizovat v priebe-
hu prvého roka po prijati nového zamestnanca do organizacie. Obdobie
a frekvencia takto orientovanych supervizii moze byt rézna v zavislosti od
kritérii, ktoré si organizacia stanovi, prip. vyplynu zo supervizie. Efektivnej-
Sie fungovanie organizacie sa da zabezpecit (najma ak v organizacii neexis-
tuje funkény adaptacny proces) cez supervizie, na ktorych by sa ztcastrio-
vali vSetci zamestnanci a zaroven aj Studenti na odbornej praxi. Nedostatok
individualnych supervizii komplikuje pracovny Zivot zamestnancom organi-
zacie (najma zacinajucim, ktori pracuju v tandeme spolu, ¢asto aj bez Ucasti
skusenejsieho pracovnika), resp. zo skusenosti supervizorov vyplyva, ze je
jej nedostatok a vedia si ju predstavit vyuZivat Castejsie (z dévodu identifi-
kovanych potrieb samotnych ucastnikov — najma zo skupinovych supervi-
zii). Ako velmi doleZité sa javi aj vyuZivanie mediacnej funkcie supervizie
(Vaska, 2014; Wonnacott, 2012), ktorej klti¢ovou ulohou je zastupovanie
zamestnancov a ich potrieb smerom k vy$siemu manaZmentu.

Organizacia posobiaca v socidlnej sfére je priestorom a zaroven ma moz-
nost vytvarat priestor pre jej efektivnejsie fungovanie, naplfianie cielov, vi-
zif, existujucich Standardov (a pod.) prostrednictvom vyuZivania supervizie.
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Paralely v efektivnosti m6Zzeme najst aj v zamestnavani (resp. poskytnutim
odbornej praxe) zacinajucich socialnych pracovnikov, ktori mézu byt velkou
inSpirdciou a podnetom pre novy impulz v kontexte rozvoja organizacie,
¢o potvrdzuju aj vysledky vyssie uvedenych vyskumov. Byt pozitivne na-
ladeny, vytvarat prijemnu atmosféru a zaroven ,neriesit kolegov ¢i vztahy
na pracovisku“ — ¢ize byt hnacim motorom takychto zmien — mdze byt pre
organizaciu ako celok velkym prinosom. Za pouzitia jedného z najefektiv-
nejSich nastrojov, akym supervizia je — mdze organizacia poskytovat kvalit-
nejsie sluzby pre svojich klientov, byt efektivnejsia v spolupraci s inymi re-
levantnymi organizaciami/institiciami a zaroven byt aj Uspesna v ziskavani
financnych prostriedkov, prip. v hospodareni s nimi a v neposlednom rade
mat aj prijemnu atmosféru na pracovisku vdaka fudskym, no zaroveri pro-
fesiondlnym vztahom. Supervidovani zacdinajuci socialni pracovnici mézu
priniest ,novy a pozitivny vietor”, energiu a inovacie, ktoré v spojitosti
s ,osvietenym manazmentom” mozu v kone¢nom désledku vytvorit uni-
katnu symbidzu v poskytovani socidlnej prace a zarover zabezpecit jej roz-
voj v a pre” organizaciu a vzdy v prospech klientov sociadlnej prace.

Netreba vsak zabudat ani na limity supervizie organizacie v tom, Ze ¢asto
nie je v kompetencii alebo v silach supervizorov a supervizoriek, aby témy,
dilemy a diskurzy, ktoré v ramci supervizie organizacie riesia, resp. sa v su-
pervizidch organizacie objavuju, aj redlne dokazali vyriesit. Ak vsak super-
vizori a supervizorky narazia na vlastné limity, resp. sa ocitli v ,bludnom
kruhu“ z inych dévodov, majui moznost vyuzit vlastné supervizie (super-su-
pervizie), aby sa uistili, ¢i ich postupy su este stale v sulade s poslanim su-
pervizie, s ich nadobudnutymi kompetenciami a ¢i ,zaseknutie”, resp. iny
spbsob ukoncenia supervizneho procesu vobec este spada do ich pésobe-
nia alebo je potrebné posundt identifikované témy (optimalne v spolupra-
ci so supervidovanymi) inym odbornikom (z oblasti koudingu, mentoringu,
mediacie, psycholdgie, prip. aj psychiatrie a pod.) a niekedy aj kontrolnym
organom (etické komisie, stavovské organizacie, kompetentné Urady do-
hliadajlce na zdravotnu a socialnu starostlivost a pod.). Zadsadnou otazkou
zostava aj to, ¢i by mali superviziu organizacie realizovat vietci akreditovani
supervizori/ky alebo len ti, ktori maju osobnu skisenost, prip. vzdelavanie
v oblasti riadenia [udskych zdrojov, prip. vedenia timov/organizacie a pod.
Aj z vysledkov vyskumul® je zrejmé, Ze by to mali byt supervizori s mana-
Zérskymi skusenostami. V slvislosti s uvedenym je potrebné uviest aj to,

10 pogzri blizSie Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova (2020).
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¢i niektoré $pecifika supervizie (medzi ktoré mbzeme zaradit aj spracované
témy v ramci predmetnej monografie: kreativna supervizia, supervidovani
zacinajuci pomahajlci profesionali) neotvaraju tému, ktord by uz mala byt
samozrejmostou a nie dilemou? Vzdelavatelia v supervizii by mali pripravit
supervizora na vietky Specifické oblasti, témy a organizacie. Prax aj vysledky
vyskumov naznacuju, Ze nie su supervizori po skonéeni zakladného vzdela-
nia v supervizii dostato¢ne pripraveni na vsetky tieto Specifické a unikatne
oblasti supervizie. A otazne je, Ci je to vObec aj ulohou vzdeldvatelov v su-
pervizii, pripravovat ,$pecializovaného supervizora“ alebo ,vieobecného”.
Vyskum skor naznaduje nutnost dalSieho vzdelavania supervizorov, ktoré
by sa malo naozaj orientovat na $pecifické témy a skér by mali vzdelava-
telia zachytit nové trendy v supervizii (¢i uz on-line supervizii alebo orien-
tovanych viac na organizéciu ako celok, ¢i zapojit kreativitu, ako pracovat
so zacinajucimi pracovnikmi v supervizii a pod.) a ponukat ich ako dalsie
vzdeldvanie v podobe (optimdlne akreditovanych) kratkodobych kurzov,
workshopov, aby potreby ,supervizneho trhu” a realne potreby organizacii
pbsobiacich v socidlnej sfére boli naplnené. Kym nebude existovat v nasich
podmienkach uceleny systém celoZivotného vzdelavania v supervizii, bude
aj supervizia organizacie (v kontextoch) zaostavat, no jednoznaéne mozno
koncept supervizie organizacie vnimat ako komplexny mozny spdsob roz-
voja organizacie ako celku a v rdmci nej sa mozu parcialne riesit (vzdy vsak
s vedomim a smerovanim vysledkov na organizacny kontext) aj Specifické
témy a oblasti, ktoré spracovavame vyssie v texte.

2.3 Specifika supervizie vo vybranych organizaciach

Na tomto mieste v ramci publikacie nacrtneme netradi¢nu tému, ktorou su
Specifické organizdcie rdmcované superviziou organizacie. Ako tomu rozu-
miet? V ramci vyssie uvedeného vyskumu (Vaska, Brozmanova Gregorova,
Vrtovd, 2020) bola stanovena dalsia vyskumna otazka, ktora slvisela s re-
alizdciou supervizie organizacie v Specifickych organizaciach posobiacich
v socialnej sfére, resp. bolo okrem iného potrebné identifikovat aj $pecifi-
ka supervizie vo vybranych organizaciach na zaklade vlastnych skdsenosti
supervizorov a supervizoriek s realizaciou supervizie organizacie v réznych
organizacidch poésobiacich v socidlnej sfére. Pri jedendstich participantoch
a participantkach vyskumu sme ziskali odpovede v ramci polostrukturova-
ného interview na stanovenu vyskumnu otdzku, ktord analyzujeme a inter-
pretujeme v nasledujicom texte.
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Za $pecifické organizacie mozno povazovat ako organizacie statneho sek-
tora posobiace v socialnej sfére, tak i mimovladne organizacie. Obe vyka-
zuju ist Specifickost, ktora sa odraza aj v samotnych superviziach. Potvr-
dzuje to aj €ast vypovede participantky vyskumu /P7/: ,,... v tom Stdtnom
sektore su zase iné Specifikd v supervizii ako v mimovlddnych organizdci-
dch. Tie supervizie v mimovlddkach su viac-menej dobrovolné, a tam to
md ind Stavu. V stadtnom sektore su supervizie skor o tom, Ze im vytvori su-
pervizor priestor na to, aby mohli otvorene hovorit o svojich ndzoroch, ale
nemyslim o politickych alebo nejakych inych, ale o pripadoch ... je to vSak
zvldstne, Ze aZ tam sa otvdra priestor na rieSenie pripadov nie byrokratic-
kymi postupmi, ale tak ludsky. A to je celé, o chcu od supervizora, aby im
poskytol priestor na riesSenie ich pripadov, alebo im tam robim medidto-
ra, ked hovorim ,a teraz vy, a teraz vy‘, pretoZe sa prekrikuju, su toho pini
a za dve hodiny si povedia veci, ktoré nemd6zu povedat na poraddch. TakZe
v Stdtnych organizdcidch je to trochu iné, tam ich naZenu na tie supervi-
zie, pretoZe im to hovori zdkon, zakaZzdym tam pride iny tim ludi a tam sa
progresivne nedd akoby s tou skupinou nic¢ robit.“ Na uvedené nadviazeme
vypovedou dalsej participantky /P9/, ktora tiez obdobne vnima situaciu:
... Statne domovy socidlnych sluZieb a detské domovy® su pre mna jed-
na skupina, lebo tam sa stretdvam s tym, Ze to sa nedd, lebo nds nepusti
Statny systém a neviem co eSte iné. Ja tam vsak vidim x moZnosti a oni
povedia, nedd sa, neméZeme, to viete, my mame nejaké predpisy, smernice
a tak a potom su tu mimovlddky, kde je iné nastavenie, kde sa to zrazu dd,
ale tam su zase iné, mozno také Specifika v tych mimovldadkach, Ze tam sa
musia uZivit sami a ak su to uvedomeli ludia, tak si pripravuju rozpocet do-
predu, Ziadaju pravidelne o granty a v nich si aj napldnuju supervizie. Co je
skvelé. Tym pddom aj zaujmu k supervizii iny postoj.” Ta istd participantka
/P9/ ma skusenost aj so superviziami v cirkevnych organizaciach, ¢o tiez
vnima ako $pecifickost, ked' uviedla, Ze ,velmi peknym zdZitkom pre mria
bola prdca s duchovnym, duchovenstvom v supervizii, lebo tam bola takd
prirodzend potreba rdst, kde sa otvdrali témy aj odbornost, aj pristup, aj
td duchovnd sféra. Tym, Ze ja som veriaca, tak som nemala problém s nimi
aj cez to prechddzat. TakZe toto bol pre mra taky pekny zdZitok, ale kde sa
mi zase potvrdilo to, Ze ¢i sme knazi, reholné sestry, vychovdvatelia, opat-
rovatelky, tak to osobné, tie nase vlastné limity, nase obmedzenia, nase

101 pozn. autora: V sucasnosti nazyvané Centrd pre deti a rodiny. Pozri viac Zdkon NR SR
¢ 305/2005 Z. z. o socidlno-prdvnej ochrane deti a socidlnej kuratele a o zmene a doplneni
niektorych zdkonov.
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vlastné pravidld, predsudky su také dobré témy do supervizie, lebo toto nds
vsetko ovplyvriuje a smeruje, ako my pristupujeme ku klientom, a preto je
potrebné tieto témy otvdrat. PretoZe je uZasnym prinosom pre organizd-
ciu clovek, ktory si tieto veci ako odbornik v sebe, vnutorné veci, osobné,
ktoré ma vlastné zazité Ci nejaké traumatické skusenosti a mozno fakt, Ze
problémy s nejakymi pravidlami a strachmi a tak, otvori v supervizii, prip.
na vlastnej terapii, tak ten clovek vie krdsne napredovat”. K zhrnutiu tejto
oblasti $pecifik mozno vybrat konstatovanie participantky /P9/, Ze najvacsi
rozdiel medzi statnymi, mimovladdnymi a cirkevnymi organizaciami vnima
vo flexibilite: ,Flexibilita je v mimovlddkach jednoznacne vdcsia, v Statnych
ako DSS-ky a detské domovy, tak tam sa nemdéZeme bavit o nejakej vyraznej
flexibilite v organizdcii... a tak isto, takd ta chut rast, ta odbornost, ucit sa.
To urcite viac vnimam v tej mimovlddke a este plus ti reholnici, ked'sa to
tak vezme, to duchovenstvo, lebo vsak je aj duchovnd supervizia.” Aj par-
ticipant /P12/ konstatuje, Ze , supervizie v neziskovom sektore st pohoda.
Ti ludia chcu, su motivovani, vedia, je to skér také kamardtske stretnutie
pri kavicke. Ale ten Stdtny sektor, to je také ,kavicka na bitevnom poli’, je to
viac o boji, mnoZstve odporu a nedévere, o vnimani supervizie”. Velkua rolu
zohrava podla toho istého participanta aj to, ¢i supervizor ma skusenosti
(ako praktik) z oblasti, ktoru a v ktorej superviduje. Na jednej strane to
vnimal ako velku devizu, najméa Co sa tyka realizacie supervizii v Statnych
instituciach a na strane druhej ako isté riziko v suvislosti s odstupom/nad-
hladom: ... tym, Ze som robil s rodinami a v SPO-ckovom sektore, takZe to
je takd moja péda a md to aj suvis s tym, Ze si veris v tej oblasti. Cize mohol
som si dovolit ist' v tej supervizii inaksie, vidis tie veci inak. Na druhej strane
si myslim, Ze ta znalost problematiky kladie vysoké ndroky na ten odstup.
Vsimol som si, Ze ked som potom odstupil od toho, tak si hovorim: ,Kur-
nik, vsak a preco som toto takto riesil?* PretoZe ako keby ma vtahovali do
toho viac, ako ked to nebola moja oblast.” Predmetnu kategériu (rozdiely
v supervizii Statnych a mimovladnych/neziskovych organizacii) doplnime aj
o vypoved participantky /P17/, ktora identifikuje rozdiely najma v dostup-
nosti a mnoZstve problémov v kontexte velkosti organizacie: ,V tych stdt-
nych organizdcidch mi to pride také v mnohom ako keby menej dostupné,
Ze su to naozaj vdcsie kolosy, ako su nejaké mensie organizdcie, kde je to
jednak dostupnejsie, aj teda z takého poctového hladiska, ale aj z hladis-
ka toho zdujmu, Ze ked' je niekto riaditel neziskovky napriklad, tak ma asi

.....

jemu fungovalo dobre a td zaangaZovanost aj na Zivote dole je vdcsia, lebo
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fungovanie tej organizdcie je od toho moZno aj viac zavislé.” Na uvedené
nadviazeme trefnym komentarom participantky /P8/, ktora v suvislosti so
Specifickymi organizdciami a realizaciou supervizii v nich uviedla, Ze ,¢im
riesenia ... maju pocit, Ze sa to niekde v tej véicsej organizdcii tak strati,
ale ono sa to nestrati. Ono sa to niekde nakumuluje a niekde to raz vy-
buchne, a ked'to nie je Ziadnym sp6sobom riesené, tak sa to niekde zruti...
lebo... vieme, Ze ked' nejdeme po podstate, neotvdarame problémy, len sme
nahusteni, naddimenzovani, tak niekde to proste musi ist von, a ked'’to ne-
vieme oddelit a nevieme to riesit, ventilovat, tak ¢lovek nedokdZe fungovat
ani v takej organizdcii...” Aj tato dimenzia rozdielov/specifik potvrdzuje d6-
leZitost supervizie organizacii ako celku ako malej, tak i velkej organizacie,
aj ked' je zjavné, Ze vacsia organizacia si vyzaduje do istej miery aj vyssie
nasadenie supervizora, resp. bude rieSenie vizii a cielov naroénejsie aj z do-
vodu ocakavanych tém, mnoizstva rozliénych vztahov, prebiehajicich pro-
cesov, systémového nastavenia a pod.

Podobné nazory, no zaroven do istej miery aj opozitného charakteru v po-
rovnani s vyssie uvedenymi rozdielmi vnima participantka /P11/ ako ,vy-
rovnany stav“: ... zvldstne je, Ze zo zaciatku, ked’ som zacinala supervi-
dovat, tak to bolo velmi citelné, Ze mimovldadkari, oni boli v tej supervizii
viac doma. Bolo to také, Ze oni sa aj tesili, oni boli aj nachystani. Verejnd
a Stdtna sféra, tak tam to bolo také, Ze kde mdame prezencku, ste vsetci
podpisani? Zacalo sa to teda splnenim tych formdlnych zdleZitosti a mno-
hokrdt sa to v takej tej formdlnej atmosfére nieslo, Ze aby sme nepovedali
nieco zIé, aby sme sa ndhodou nepreriekli. Ten statno-verejny sektor bol
vZdy taky strasne opatrny, ludia by tam aj dali viac von zo seba, ale maju tu
raciondlnu kontrolu omnoho viac ako mimovldadkari, ale neskér alebo teraz,
ked'si porovndm, Ze mimovlddky a napriklad statne DSS-ky, paradoxne, uz
sa to tak vyrovndva, Ze uZ ako keby aj ti Statno-verejni si idu tou superviziou
ako ,néZ po masle’ ... uZ idu aj oni do takej vdcsej otvorenosti, ale aby som
nebola iba pozitivna a to je mozZno, Ze len nejakd blbd zhoda ndhod — dve
mimovladky, ktoré som naposledy supervidovala, a to boli supervizie orga-
nizdcie obidve, tak paradoxne tam boli také, Ze velmi velké rozbroje s ve-
denim, aZ taky strach, ktory som zaZila pred niekolkymi rokmi v tych stat-
nych institucidch. Ako keby sa td karta obrdtila...” Vypoved' participantky
mozno vnimat do istej miery ako paradox, no vzhladom na vyvoj supervizie
a etabldcii supervizie v takmer celej socidlnej sfére v podmienkach SR to
nemozno povazovat az za také prekvapujlice a pocas obdobia zavadzania
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supervizii do sociadlnej sféry a najma do Statnych a verejnych organizacii pri-
$lo k mnohym zmendm a k spoznaniu a vnimaniu supervizie ako neublizu-
juceho, podporného a rozvijajliceho nastroja ako jednotlivca, skupin, timov
a organizacii. Zaroven je potrebné vnimat aj kontext postavenia mimovlad-
nych organizacii v si¢asnosti, resp. spolocenské zmeny ovplyvnujuice , zivot
mimovladnych organizacii“ (ako financny, tak i vztahovy, Casto existenc¢ny
a pod.). Uvedené mozno podporit ¢astou vypovede tej istej participantky
/P11/: .. Zialbohu, mnohé mimoviddky sa uZ tak, poviem to tak Skaredo,
Ze preprofesionovali, zac¢ina sa tam objavovat takd velmi silnd hierarchicka
Struktura ako prdve mozZno v tych stdtnych a verejnych institucidch. Ked'tie
mimovldadky naozaj fungovali predtym na takych viac priatelskejsich vzta-
hoch, tak to tam bolo citit, ale uZ je to také, ja to nazyvam, Ze preprofesio-
nalizdcia, Ze aZ to ide do takého negativneho v zmysle: ja som tu riaditel, ja
som tu toto, aj ked'to pred 5 rokmi bolo este, Ze kamardtstvo, Ze sme spolu
zacinali.”

Za najzaujimavejsie rozdiely, a teda aj Specifikd mozno povaZovat realizo-
vanie supervizie v reZimovych zariadeniach, kde je vSak potrebné rozlisit
medzi ,otvorenymi a uzatvorenymi organizaciami/institiciami“. Partici-
panti vyskumu mali skisenosti aj s realizaciou supervizii v takychto typoch
organizacii a jednotlivo komunikovali nasledovné. Participantka /P8/ napr.
uviedla: ... ja mdm najvdcsie skusenosti s detskym domovom a s vizenim.
Je tam velmi velky rozdiel. Supervizne stretnutia maju spolocné to, Ze su
nariadené aj u jednych, aj u druhych, no rozdiel je v tom, Ze jedni to vnimaju
ind¢, aj druhi to vnimaju ind¢. MoZno je to tym prostredim alebo samotnou
prdcou, ktoru vykondvaju, lebo v tom vézeni su ludia vyhoreni, ti zamest-
nanci su vyhoreni a ¢o je pre mria fakt nepochopitelné, Ze s tym nikto nic¢
nerobi. Nikto sa nesnaZi o nejaku zmenu, tie organizdcie maju ponuknuté —
teda robia tie supervizie, lebo musia, ale nikto sa bliZsie nezaoberd, co tre-
ba zmenit, alebo ¢o mbéZeme zmenit, alebo ¢o méZzeme urobit pre tych za-
mestnancov. Participantka /P9/ vnima ako najvacsi problém supervizie vo
vézniciach uzatvorenost: ... fakt, Ze uzatvorenost, proste nepustit nikoho,
takeé tie bariéry, nielen tej organizdcie, ale tie bariéry bolo vnimat aj pri tom
kontrakte, ked'sa robil, CiZe to bolo citit uZ aj s vedenim, Ze nepustit dalej
nikoho, len nech nerozvirite nase pokojné hladiny. Ako rieSenia pre efek-
tivnu superviziu v tomto prostredi ta ista participantka /P9/ vidi viac v in-
dividudlnych superviziach, prip. v realizacii skupinovych supervizii mimo
pracovného prostredia a zalozenu na dobrovolnej baze: ,Tam by som ja
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osobne robila dobrovolnu superviziu, CiZe nie taku, Ze zamestnanci a ja som
mala superviziu nariadenu rozkazom. PriSiel mi papier, Ze s rozkazom mam
ist vykonat superviziu. Tak to bolo také usmevno-zastrasujuce. Ja by som
dala urcite ponuku. Aby sa vébec prijala supervizia, tak ju ponuknut ako
dobrovolntu mozZnost. Napadlo mi napriklad, Ze ten supervizor nech tam
chodi, ja neviem, raz do tyZdria a ti ludia méZu k nemu prist na individudlku,
budu vediet, Ze vtom Case a v tom rozpditi, ten Clovek tam je k dispozicii len
pre nich. Skupinové supervizie by sa tam moZno osvedCcili robit mimo toho
pracoviska, ist uplne niekde inde a hlavne skupiny vytvdrat tak, aby si ti lu-
dia navzdjom déverovali. Tazko sa robi hlavne v tomto prostredi supervizia,
pretoZe tam si navzdjom ludia nedéveruju, tam je silnd nedévera a este,
ked' je ta skupina vytvorend z ludi, kde vnimam niektorého svojho kolegu
ako bonzdka alebo neviem koho, tak tam nepoviem ani slovo, takZe je dé-
leZité, z akych ludi je ta skupina zloZend.” Vyhodu zrealizovat superviziu
v mimopracovnom prostredi pre supervidovanych zamestnancov vaznice
vhima aj participantka /P13/: ... pre nich by mala byt supervizia v rdmci
nejakého rekondicného dria. Tam je moZnost, Ze by sa naozaj uvolnili, keby
isli niekde mimo toho prostredia, tej véznice, mimo toho ustavu, lebo oni,
ked' uZ tam pridu, uZ to samotné je velmi tazké, lebo uZ len to, Ze musia
prejst cez nejaku prehliadku, kontrolu, su tam na pracovisku a navyse su
tam vsade kamery, CiZe tam musia byt tie dve hodiny, st kontrolovani. Este
mi napadlo, Ze by supervizia niekde mimo pracovného prostredia by mala
byt v ramci prdce, pocas vykonu svojho zamestnania a ked' to aj nie je vy-
kon zamestnania, tak by to malo byt, bud' Ze by za to mali ndrok na nejaké
ndhradné volno, alebo nejakd takd ind forma toho ocenenia, ohodnotenia,
lebo naozaj to nie je v poriadku, Ze ti ludia maju za sebou tazku ,Sichtu’, do
dalsej idu, a ten Cas, ktory by si mali oddychnut, musia sediet na supervizii.
Drvivad vidcsina z nich je na supervizii v ramci svojho osobného pracovného
volna” Participantka /P13/: konstatovala, Ze ,ja by som dala jednoznacne
individudlne supervizie, pretoZe oni nechcu riesit v skupine svoje pracovné
,trable’... navyse, mozno tak ako my socidlni pracovnici sa obcas nelisSime
od svojich klientov, tak to je podobné aj u nich, takZe ked' niekedy vidim,
ako sa sprdvaju navzdjom voci sebe, tak vidim, Ze ja by som tam tieZ nepo-
vedala ni¢, a najmd ak ma mna niekto ohriaknut: ,to co ty to tu hovoris?
To tu nepatri, to tam doma vyrozprdvaj svojej Zene alebo chod' na pivo do
krémy’. CiZe naozaj ti, ktori chcu naozaj nieco riesit, tak nemaju Sancu, lebo
ta vdcsina ich ohriakne a je to o to tazsie.” Zhodne participanti, ktori reali-
zovali supervizie aj vo vazenskom prostredi, vnimali potrebu individualnej
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supervizie a videli v nej vacsi zmysel ako v skupinovej. Uvedené mozno
potvrdit aj vypovedou dalsej participantky /P15/: ,,... viem si predstavit, Ze
priindividudlnej by teda asi boli otvorenejsi, lebo uprimne, je to muZsky ko-
lektiv a vzhladom k tomu, comu sa venuju, tak nejaké vylevy, vyjadrovania
emdcii a podobne, tak to uplne nehrozi, ¢o by sa akoZe pestovalo alebo ne-
jak hodnotilo tou skupinou. TakZe viem si predstavit, Ze by to vedeli vyuZit,
ale zase si nemyslim, Ze td skupinovd by nebola priechodnd, keby boli inak
nastaveni.”

Odlisny pohlad na $pecifickost supervizii vo vazniciach prinasa participant-
ka /P15/: ... m6Zem povedat na zdklade svojich skusenosti so superviziou
vo viéznici, Ze mdm taky pocit, Ze zase bolo nieco prijaté trosku , bezhlavo”
alebo bez toho, aby to niekto domyslel, lebo uzndm, Ze su tam socidlni pra-
covnici, su tam psycholégovia a ti naozaj pracuju s klientmi, ale supervizia
je urcend aj pre referentov reZimu, ludovo nazyvanych bacharov. A oni sami
povedali, Ze ,my jednak nepracujeme s klientmi, tak ako tito nasi kolegovia
a potom mdme na vsetko presne dané postupy. Ak sa nieco udeje, my mu-
sime volat aspori jedného kolegu, aby tam bol nejaky svedok’. A to je silovy
rezort zaloZeny na rozkaze a vykone, a nie na tom, Ze ja teraz budem zva-
Zovat dvadsat mozZnosti, Ze ¢o teda s tym klientom. Ja netvrdim, Ze to nie
je potrebné, ale nie tak, ako to proste nastavené je, Ze prendsame principy
z pomdhajucich profesii — kde sa snaZime teraz uZ dostat na droven rovno-
cennej poradca-klient, kde sme partnermi— do rezortu, kde sme nastaveni
na to, Ze teda niekto veli, iny vykondva a nediskutujem.” Ukazuje sa teda aj
na zaklade konstatovania participantky, ze sa méze jednat aj o systémovy
problém, ked sice mozno ocenit to, Ze sa supervizia dostava do roéznych
rezortov, no v niektorych je potrebné naozaj nastavit jej realizaciu na moz-
nosti a potreby organizdcie, resp. jej zamestnancov. Aj v tomto pripade
vsak mozno konstatovat, ako to bolo aj pri zavadzani supervizie do rezortu
sociadlnych veci a rodiny pred vySe 15 rokmi, Ze aZ ¢as ukdZe, kde a akym
spésobom (formami a metédami) mozno superviziu o najefektivnejsie re-
alizovat aj v inych rezortoch/oblastiach socialnej prace.

Participantka /P10/ uviedla Specifikum supervizie vo vazenskom prostredi
inak ako niektori z participantov vyskumu, ked v podstate nevidi rozdie-
ly v superviziach v suvislosti s typom organizacie, ale ,v muZsko-Zzenskom
principe”: ,,Ked som zacala realizovat supervizie vo vézniciach, tak som si
myslela, Ze je to iné, ale ono to nie je iné, Ze my sme ti ludia, a ked’sa uz
otvorime a sme uprimni, tak sme si velmi podobni a vsade je niekto, kto
povie, Ze je to na figu a o ndm to tu dali. A vsade sa ndjde niekto, ked'zrazu
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nieco hovoris, a teraz vidis na tych ociach, Ze teraz sa to zasialo, teraz je
tam td péda, a vSade su aj taki, aj taki. Ja som si najprv myslela, Ze iné su
Zeny a ini su muZi, lebo tie zariadenia v socidlnej sfére su prefeminizované,
takZe ja som bola zvyknutd, Ze mdm tam dvoch, troch muZov. To bolo velmi
prijemné, lebo doniesli tam taky ten muZsky element, ale vdcsinou su to
Zeny a niekedy tych chlapov aj prevalcovali a naraz som sa vdaka super-
vizidm vo vdzniciach ocitla medzi chlapmi. Ja som si najprv myslela, Ze su
ini a nie je to tak. Len moZno inak veci formuluju, moZno niekedy aj v tych
chlapskych prostrediach, ten muz ma pocit, Ze prisla sem Zena, tak musim
byt gavalier. Niekedy je Zena k Zene protivnejsia, ked' tak ¢lovek nardza na
ten odpor na prvej supervizii, tak tie Zeny vedia byt také protivnejsie.” Sa-
mozrejme nie je mozné uvedeny pohlad generalizovat a najma je potrebné
vzdy vnimat aj pohlavie participanta/ky vyskumu, kde muzi supervizori/ky
mozu timodit opacny pohlad, no jednoznacne je uvedené vnimanie pod-
netné a v ramci supervizii mozno pracovat aj s tymto ,gender aspektom*
ako doleZitou sucéastou supervizie organizacie v kontexte Specifik super-
vidovanych organizacii. K tejto téme sa do istej miery da brat do Gvahy aj
vypoved inej participantky /P15/, ktora konstatovala v suvislosti s otvore-
nostou zamestnancov vo vdzenskom prostredi porovnanim individualnej
supervizie so skupinovou, Ze ,,... Uprimne je to muZsky kolektiv a vzhladom
k tomu, ¢omu sa venuju, tak nejaké vylevy, vyjadrovania emdcii a podobne
to uplne nehrozi v skupinovej supervizii”. Vratiac sa k ¢asti vypovedi partici-
pantky /P10/ je potrebné poukazat na to, Ze nie vSetky skisenosti z tohto
prostredia sU postavené na negativnom postoji zamestnancoy, ale Ze je to
prirodzeny fakt ,zavddzania“ supervizie do akejkolvek praxe a Ze zamest-
nanci maju v podstate vo vsetkych oblastiach socialnej prace/rezortoch ob-
dobné nastavenia, o mozno skér vnimat ako Ulohu pre supervizora zvlad-
nut tento typ odporu a najst cestu efektivnej supervizii.

Participantka /P9/ doplnila svoju skisenost v kontexte minimalnych az Ziad-
nych rozdielov prikladom: ,,... poviem to na jednoduchom priklade. Socidl-
na pracovnicka je nadurdend, lebo ju sem nahnali...a teraz md pino roboty.
A jemu to dali rozkazom, ale vlastne aj jeden, aj druhy v tych organizdcidch
je tam povinne a na silu. Ono to vSak predsa potom nejak prelomime, a nd-
sledne sa stane nieco... a vlastne vsetci su mysliaci a citiaci a ide to. TakZe
ani nemdm pocit, Ze je to rozdielne”. T4 ista participantka /P9/ formulovala
zaujimavu myslienku, ked'sa snazila najst rozdiely v superviziach pre rézne
organizacie: ,,..tak skutocne su rozdiely mozno v situdcidch, kedy by som
chcela robit priamu superviziu. Lebo ked'ide socidlny pracovnik ku klientovi,
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tak ja tam méZem stdt a tvdrit sa, Ze s nim tieZ pracujem, ale ked'je to clo-
vek vo vykone trestu, tak ma nepustia ku kazdému, resp. ma tam vlastne
nepustia, tak tam to méZe byt povedzme ten rozdiel. To som len chcela ilu-
strovat to, Ze nejaké rozdiely su, lebo inak pracuju oni s tym klientom. Cize
ja ako supervizor sa musim tych, ako keby tym ich metédam prispésobit.”
Aj Cast vypovede participantky /P15/ mozno pouzit na zotretie rozdielov
a hladanie pricin v inych faktoroch, ako si samotni supervidovani: ... ak sa
na to pozerdm z pohladu supervizie organizdcie, tak ani nie, pretoZe je to
skér o tom, akd je ochota vedenia pocuvat, komunikovat, ako dokdze mo-
tivovat svojich zamestnancov, a to su témy, ktoré su v kaZdej organizdcii.”

Skusenost dvoch participantiek je aj taka, Ze superviziu vnimaju ako nastroj,
ktory je potrebné predstavit eSte pred zadiatkom supervizie, aby sa v3etci
aktéri zredlnili v o¢akavaniach a zaroven v moznostiach a limitoch supervi-
zie: ,,... nedostali sme sa ani k tomu, aby sme im povedali, ¢o je supervizia,
ako bude prebiehat a ¢o sa bude diat. Bolo im to dané prikazom, nadria-
denym a fakt, Ze nevedeli, Ze ¢o sa bude diat, je dost rozhodujuci..” /P15/.
Dalsia participantka /P8/ uviedla: ... ani ich velmi nezaujimaju tie vystupy.
Maju Ciarku, je urobend supervizia a bodka. Urobia len, ¢o je nutné, oni to
totiZ dostanu rozkazom. Oni oCakdvaju aj odo mria napriklad, Ze akym spo-
sobom to budem timocit, ¢i to budem konkretizovat, alebo nie a co viastne
oni ziskaju na tej supervizii a ¢o budu mat z vystupov. No a ono td supervizia
je formou len odporucani a to ako vieme, to su len odporucania, ktoré sa
moézZu a nemusia akceptovat, ¢ize v tom vidim dost také nestastné riesenie
a vnimam, Ze je nevyhnutné ich na superviziu pripravit, mozno najprv zacat
inou formou psychohygieny v ramci ich volného Casu a nie este im rozkdzat
prist na superviziu. Povedia si, Ze na zdklade rozkazov to musia urobit, lebo
by mohli byt prepusteni. CiZe to je ten neustdly velky tlak na tych ludi, ktori
vébec nie su nikde ventilovani. No ¢asom ti zamestnanci pridu na to, Ze
mozZno tam nechcem robit a aj tak potom ten vykon vyzerd a iné moZnosti
casto nemaju, ale ta efektivita prdce je potom nulovd, lebo celd td organi-
zdcia potom nefunguje dobre, lebo v podstate, ked nefunguje vsetko, ako
md z vrchu, tak nefunguje ani td vykonnd zlozka a vlastne celd td filozo-
fia tej organizdcie padd... Na druhej strane, ako som spominala tie detské
domovy obycajne na tych manaZérskych postoch a tych takych, ktori to
mdéZu nejakym spésobom ovplyvnit, tak su ludia, ktori st viac pristupnejsi,
ja mdm taku skusenost, Ze sa viacej o svojich zamestnancov staraju, mozno
Ze nie aZ do takej miery, ako by ocakdvali ti zamestnanci, samozrejme, ale
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snaZia sa ovela viac ako napriklad vo véizenskom prostredi. Maju zdujem,
pytaju sa na tie vystupy, co ich najviac tlaci, co by podla ndsho ndzoru bolo
dobré, aké odporucania my ako supervizori mame.” Vypoved' participant-
ky/P18/ jasne poukazuje na rozdiely v realizacii supervizie v ,,otvorenych
a uzatvorenych rezimovych instituciach”, no co je podstatnejsie zistenie,
Ze zapojenie manaZmentu sa javi ako velmi podstatné a uzito¢né, co méze
a musi byt Ulohou supervizie organizacie. Prvotny ,odpor” k supervizii
mozno zlomit este pred zaciatkom realizacie akejkolvek formy supervi-
zie v podobe Uvodného ,predsupervizneho stretnutia”. Zaroven sa znovu
ukazuje ako vyznamnd mediacnd funkcia supervizie. Vyssie uvedeny text
a s prepojenim na nasledujuci text suvisi, resp. mozno podporit myslienky
aj vypovedou participantky /P13/, ktora uviedla, zZe: ... prdve td vdznica
je takd Specificka skupina, lebo su to ludia, ktori nevnimaju superviziu ako
pomoc, skér by som povedala, Ze je to len nieco, co musia splnit, ¢o oni aj
tak pomenovali, Ze to vobec nechdpu, k comu to je dobré, Ze o to viastne
obndsa, preco by sa mali bavit o nejakych problémoch, o je ta supervizia,
k ¢omu sluzZi a maju aj taky pocit, Ze to je len nariadené, vymysly vedenia.
Su nahnevani na to, Ze to musia robit vo svojom volnom Case, vtedy, kedy
by mali doma odpocivat, Ze st po nocnej a musia zostat este na supervizii,
CiZe oni by najradsej relaxovali doma a oddychli si, ale nevnimaju superviziu
ako prostriedok, ktory by im mal ulah(it Zivot ... a, Zial, zatial nevidia vébec
zmysel tej supervizie ako takej.” Na uvedené mozno nadviazat aj Specifi-
kom, ktoré formuloval participant /P16/ a suvisi s pristupnostou k zme-
nam: ... jediné Specifikum je, Ze manaZment musi byt pristupny zmendm,
ak je to organizdcia riadend jednym ¢lovekom, tak si ta nikdy ani neobjed-
nd, lebo to nebude povaZovat za podstatné. Ved on vie najlepsie ako to
tu riadit a snad mu do toho nebude niekto , kecat”. A ked, tak si objednd
kamardta, supervizora na ,,zdanie”, aby to proste - hovorim o slovenskych
pomeroch — vyzeralo, Ze sa robi. A to su napriklad v socidlnych sluzbdch
tie vykazované supervizie, ktoré sa nikdy nekonali v tych zariadeniach. To
sa deje...a to je zasa chyba vo vzdeldvani v supervizii, Ze sa dd akredito-
vané vzdelanie supervizorkdm a supervizorom, ktori by nemali byt super-
vizori a supervizorky. A malo by sa viac pracovat s etikou v supervizii...”
Vo vypovedi participanta vnimat kritiku vzdelavacieho systému v supervizii
a podstatna je aj informacia o realizovani supervizie naoko, resp. z pohladu
vedenia organizacii zabezpecenie supervizie len z dévodu naplnenia zakon-
nej povinnosti a zaroven je kritikou nedodrziavania etickych principov su-
pervizie, ktoré participant spdja okrem iného s ,,nedostatoc¢nou” pripravou
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supervizorov a supervizoriek. Domnievame sa, Ze otdzka etiky supervizie
nie je len otdzkou vzdeldvatelov v supervizii, ale i samotnych supervizorov
a supervizoriek a v neposlednom rade aj Ulohou organizacie, ktora supervi-
ziu pre seba a svojich zamestnancov objednava a zabezpecuje.

Potreba psychohygieny zamestnancov a vyskyt syndromu vyhorenia
z pohladu supervizorov a supervizoriek vo vazenskom prostredi u zamest-
nancov sa moze interpretovat rézne. Na jednej strane to mozu byt sys-
témové dévody, no jednym z dévodov mdze byt, Zze nemaju dostatocnu
psychosocialnu podporu, ktord im moéze poskytnut aj supervizia, ktord
ma okrem iného za ciel aj predchadzat syndrému vyhorenia. Ako sme uz
uvadzali na inom mieste publikdcie, do vazenského prostredia sa supervi-
zia dostala len v ostatnych rokoch (pozri viac Klesken, 2020). Zaroven vo
vazenskom prostredi, kde prebieha podla platného generalneho rozkazu
len skupinova supervizia za stanovenych podmienok, tak tam nemozno ani
hovorit o supervizii organizicie. Poznamky typu ,nikto s tym ni¢ nerobi”
(ako to pomenovala jedna participantka vyskumu) vyvolava zase otazku:
kto s tym ma/méze nieco urobit? Je to Ulohou zamestnavatela, samotnych
zamestnancov alebo supervizora? Do istej miery je to Ulohou vsetkych za-
angazovanych. Aj supervizor moze byt hybnou silou zmeny v tejto oblasti,
¢i uz na individualnej rovine, alebo v role mediatora, ktori moze supervizor
za jasnych pravidiel zastavat'®2

Za pozornost stoji uviest aj skisenost a vnimanie participantky /P10/, ktora
vnima kvalitu supervizie aj v suvislosti s cielovou skupinou, ked' konstatuje,
Ze superviziu vnima pozitivnejsie v tych organizaciach, kde ,,problém klien-
ta“ ponori hlbsSie zamestnancov do vykonu profesie a v supervizii sa obja-
vuju témy, ktoré su Specifické a mozno vnimat vacsiu zmysluplnost super-
vizie: ... pozndm ludi s postihnutim, ktori, a to nevyzeraju, no su nesmierne
inteligentni. St imobilni, taZko rozprdvaju, maju pusu na jednu stranu, tak
niekedy, ¢o je najvdcsi problém, je to, ako s nimi ludia jednaju — ako s po-
stihnutim aj psychicky a citia to. Tak si myslim, Ze toto su dobré organizdcie,
ktoré s takymito klientmi pracuju, lebo tam sa dd dobre robit supervizia
prdve z toho dévodu, Ze tam su presne s tymto suvisiace otdzky. Su tam
tie neistoty, lebo ,ja nembéZem vediet, aké je to deri Co den, ja neviem sa
takto vidiet v zrkadle, deri co deri mat problém s chodnikom” ... a tym, Ze
my ostatni im chceme pomdhat a sme zdravi, tak tie supervizie padaju na

192 pozri viac k mediacnej funkcii supervizie a role mediatora v supervizii Vaska (2014);
Wonnacott (2012); Vaska, Brozmanova Gregorova & Vrtova (2020) a dalsi.
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Lurodnu pédu”, lebo kto to nechce robit, tak stade utekd, kto teda chce ro-
bit, tak potom chce v tom aj rdst. TakZe myslim si, Ze toto su také Specifické
organizdcie. Viem si predstavit Skolstvo a ucitelov a deti, tam by sa velmi
hodila supervizia.” V suvislosti s cielovou skupinou mozno za Specifické or-
ganizdcie povazovat aj tie, ktoré maju ,dlhodobych klientov* a nielen v re-
zidencialnej, ale aj ambulantnej starostlivosti. Ako uviedla participantka /
P7/: ... klienti su v kontakte napriklad 5 rokov s tymi pracovnikmi, maju
k nim velmi blizko a to uZ nie je taky ten ,lightovy’ postup, Ze len skryt
dieta, aby nebolo na ulici, uz je to o aktivnej pomoci, a tym pddom sa jeho
pripad aj redine v supervizii riesi”. Vo vysSie uvedenych ¢astiach vypovedi
participantiek mozno identifikovat, aky je rozdiel, ked' sa supervizia reali-
zuje s nadsenim a ,,srdcom”, ¢o mdze byt vyvolané prave na zaklade Speci-
fickych organizacii pracujucich s ,citlivymi cielovymi skupinami fudi“, napr.
s viacnasobnymi sociadlnymi (a Casto aj zdravotnymi) problémami.

K $pecifickosti organizécii vo vSeobecnosti mozno k zaveru poufzit konstato-
vanie participantky /P14/: ,,... kaZzdd organizdcia mad nieco Specifické, nikdy
nie su vsetci rovnaki. Ani vsetky detské domovy nie su rovnaké, vsetko zavisi
od stylu vedenia, akého maju vedtceho alebo vedtcu a aky je ten kolektiv.
MobZe byt stary kolektiv, kde su uZ ludia konzervativni, nechcu ist do nico-
ho, mézes mat v supervizii mladych, dynamickych a ti zase chcu zavddzat
zmeny a prindsat inovdcie a pod. KaZdd organizdcia mad svoju kultiru, aku
md, md svoje tradicie, Styly vedenia, ktoré maju svoje plusy aj minusy. Spe-
cifickost organizdcie vnimam ako nieco, na o je potrebné mat dostatocné
zrucnosti, je potrebné dobre sa pripravit a v podstate vdaka kvalitnej pri-
prave sa dd aj vsetko zvldadnut. No td kvalitnd priprava by mala byt nielen
na strane supervizora, ale aj supervidovanych.”

V zavere tejto Casti za dolezité povazujeme upozornit a znovu pripome-
nut, Ze v pripade Specifickych organizacii, resp. Specifik supervizii v organi-
zaciach, kde sa realizuje, prindsa predmetna publikacia len pohlad jednej
strany — vykondvatelov supervizie. Pre komplexny a objektivny pohlad na
problematiku by sme museli mat vo vyskume aj inych participantov a tym
aj data. Chyba ndm teda najma pohlad supervidovanych, ¢i uz beznych za-
mestnancov, alebo ich nadriadenych a do uUplne ,dokonalosti“ aj pohlad
klientov, resp. vyskumné data z oblasti prinosu supervizie pre zvysenie kva-
lity poskytovanych sluZieb a kvality Zivota klientov/pacientov. Identifikova-
né ,neuralgické body“ supervizie Specifickych organizacii su len kiiskami do
mozaiky supervizie organizacie a je potrebné jednoznacne hladat odpove-
de (a casti mozaiky) aj na ostatné suvisiace otazky cez prizmu vyskumnych
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reflexii v problematike. Objavilo sa totiz vo vypovediach mnoZstvo kritiky
na vedenie organizdcii, manazérov, ale i samotnych supervidovanych, sys-
tém a pod. Z toho dévodu mozno vyvodit len dlohy pre superviziu, kto-
ra by mala byt tym ,stimovacom vasni“ a mozno po ,prvych bojoch” so
supervidovanymi (jednotlivcami, timami, organizaciami) naplfiat podstatu
supervizie, ktorou je pomoc, podpora a rozvoj a nie strach, boj a nenavist
k prdci a ku klientom.



ZAVER

Ak sa Citatelia prepracovali aZ k zaveru, tak to je vidy pre autora potese-
nie a priestor pre uzavretie jednej kapitoly publikacného Zivota. Podako-
vanie patri teda vSetkym tym, ktorych tdto problematika zaujala a maju
este zaujem si precitat aj zaver. Predkladana monografia predstavuje su-
perviziu organizacie v kontextoch a ambiciou autora bolo, aby rozsirila
teoreticko-empiricki a zaroven vedeckul platformu supervizie v socialnej
praci o $pecificki formu s nazvom ,supervizia organizacie”. Donedavna
sa tejto problematike, CiZe , konceptu supervizie organizacie” nevenova-
lo prili$ vela pozornosti, no zavddzanie zmien do organizacii posobiacich
v socialnej sfére (napr. minimalnych standardov kvality socidlnych sluZieb
a nasledne ich hodnotenie a evaluacia, predtym transformacia byvalych
detskych domovov, v sicasnosti Centier pre deti a rodiny, prip. iné zme-
ny v zmysle legislativnych zmien a pod.) a uZ za ostatnych patnast rokov
pritomnu superviziu v organizaciach — prirodzene nuti rozsirovat vedecku
platformu o nové poznatky a nové kontexty. V centre zaujmu supervizie
LUz nestoji len klient”, ale v centre zdujmu by mala stat organizacia, ktora
je miestom pokojného Zivota ako klienta supervizie, tak i klienta socidlnej
prace, a kde je respekt, Ucta, zodpovednost, pokrok a vo vSeobecnosti taka
kultdra organizacie, ktord reSpektuje vsetky prava klientov, je otvorena voci
spolupraci s inymi organizaciami, partnermi v rozvoji (..) a vyuZiva k tymto
pozitivnym zmendm a beznému fungovaniu taky vyhodny a efektivny na-
stroj, akym je prave supervizia.

Predmetnd monografia, ktora stoji aj na niekolkych vyskumoch, ktorych
bol autor monografie stcéastou, by nikdy nevznikla bez ochoty ludi partici-
povat na vyskume, a tymito participantmi boli supervizori a supervizorky,
socialni pracovnici a pracovnicky, Studenti a Studentky pomahajdcich pro-
fesii. Tito , Zivotni kuzelnici“ si zaslUZia vdaku, ktord im autor vyslovuje na
tomto mieste nielen za Ucast v tom-ktorom vyskume, ale aj za aktivnu pra-
cu na rozvoji pomahajucich profesii, ktoré su v nasej spolo¢nosti stale ne-
docenené. Verime, Ze ako jednotlivci na svojich pracoviskach zazijete vda-
ku za vasu pracu nielen od klientov, ale i od vaSich kolegov a nadriadenych
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a Ze organizacia, pre ktoru pracujete, bude na vas hrda a vytvori vam také
podmienky v systéme, ktory nie je jednoduchy, Ze nikdy nebudete chciet
opustit pracovné brany tejto organizacie a Ze supervizia bola a bude jed-
nym z najefektivnejsich ndstrojov, ktory takyto stav a vnimanie svojej pra-
ce zabezpedil. Ndm akademikom davate Sancu vdaka vedeckym zisteniam
skvalitriovat a rozvijat nielen tedriu (v tomto pripade tedriu supervizie v so-
cidlnej praci), ale aj superviznu prax, ¢o je pre profesiu nesmierne délezité.
Cielom publikacie bolo priniest uceleny pohlad na problematiku supervizie
organizacie v systéme supervizie v socidlnej praci predstavenim jej takych
dolezitych sucasti, ako je kreativna supervizia, zacinajuci socialni pracovni-
ci a Specifické organizacie ako objekt a predmet supervizie. Mnohé ziste-
nia mozno povazovat za jedinecné, pretoze doposial neboli publikované,
a rozbor jednej témy uréenej pre vedecké kruhy, vyvoldvaju dalsie a dalsie
otazky a Ziadaju si dalsie vyskumy. Autor monografie veri, Ze text, ktory
Citatefom prinasa, ozrejmi odbornu diskusiu v problematike a vyvola dalsie
diskurzy, ktoré urcite aj predmetna publikacia ponuka. V supervizii nee-
xistuju (aspon z pohladu autora) dobré a zlé postupy (pokial nie su v roz-
pore s ludskymi pravami a etikou supervizie), ale optimalne a neoptimal-
ne — na oboch sa totiz d4 stavat. Organizéicie pOsobiace v socialnej sfére
maju svoje Specifika (su organizacie, ktoré su naozaj pre superviziu velkou
vyzvou — napr. ,vaznice”, Skolské zariadenia — diagnostické a reedukacné
centrd a pod.) a aj tato oblast a tieto organizacie by si zasluzili pozornost
supervizie a supervizia pozornost tychto organizacii (a ich manazmentu).
To je vSak potrebné diskutovat na ,vyssich miestach”, aby sa supervizia do-
stala viac do oblasti Skolstva, zdravotnictva a spravodlivosti a nadstavbou
by v budicnosti mohla byt prave aj supervizia organizacie, ktord by pona-
la organizaciu ako celok. Je to hudba buducnosti a vyvolanymi otazkami
sa dostavame spat ku konstatovaniu optimalnosti vs. neoptimalnosti. Ani
predmetna publikacia nemusi byt pre mnohych odbornikov optimalna,
no je to v poriadku, nebolo to totiz ambiciou autora, aby bola ,, dokonala“
a véetky rezervy su a budu vyzvou, o ktorych bude autor rad v budicnos-
ti diskutovat, ¢i uz prostrednictvom vedecko-vyskumnych publikacii, ktoré
kritici mézu spracovat, sami problematiku skimat a nasledne publikovat
alebo na inych férach, akymi su konferencie, seminare, workshopy a pod.

Zaver ukoncime konstatovanim, Ze supervizia nie je stdle dostatocne pre-
badana a ak sa vratime niekolko rokov spat, ked'sa publikovalo o zaciatkoch
supervizie v nasich koncinach, tak mozno konstatovat, Ze sme sa mifovymi
krokmi pohli vpred, a ak sa diskutovalo o tom, ¢i supervizia by mala byt
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samostatnou profesiou, tak pomaly dostdvame odpovede na dilemy, ktoré
sa objavovali v odbornej spisbe pred par rokmi. Supervizia je uz tak etablo-
vanou ,profesiou”, Ze mnohi supervizori a supervizorky nemusia pracovat
v inej sfére, resp. mat dve prace a robit superviziu ,na kolene”. Tato krasna
praca s ludmi a organizdciami si to jednoznacne zasllUzi, nesmieme vsak
nikdy zaspat na vavrinoch a mysliet si, ze uz sme dokonali. Nie, nie sme
a nikdy nebudeme, mézeme byt akurat v optimalnom alebo menej opti-
malnom rezime.



SUMMARY

In the past two years, society has been through some unexpected changes
caused by the pandemic, which has been reflected in the lives of both or-
dinary people and organizations operating in the social sphere. Organiza-
tions providing services to the most vulnerable are living organisms that
need a breeding ground to thrive not only in times of prosperity, but also
in times of crisis. Delivery of social work services and the services of other
helping professions is a priority of every organization that respects human
dignity and the right to quality life at all times — in good as well as hard
times. Ensuring and improving the quality of services provided should be
a priority of every modern organization operating (not only) in the social
sphere. To do so and to provide added value of services such organiza-
tions can rely on supervision. Supervision is not omnipotent. However, if
provided with a sensitive approach to the organization, its employees and
ultimately the clients themselves, it can bring results not only in terms of
increasing the professionalism of employees, achieving goals and visions
of organizations, but also coping with difficult times when clients die more
often than in normal times, when the safety of the workers themselves
should be in the first place, when unpredictable decisions made by govern-
ments affect the ordinary operation of the organization, etc.

The presented scientific monograph follows the monograph Creation of
a model of organizational supervision as a specific form in the system of
supervision in social work written by Vaska, Brozmanova Gregorova and
Vrtova in 2020, which was the output of the VEGA project. The project —as
well as the research, which was based on a qualitative research strategy
using semi-structured interviews with 17 active supervisors implementing
the organization's supervision in the conditions of Slovak organizations
operating in the social sphere — resulted in 4 models of organizational su-
pervision: 1) Organizational supervision focused on evaluating the quali-
ty of services; 2) Organizational supervision as a guide in the process of
change; 3) Organizational supervision focused on the problem identified in
the organization; 4) Organizational supervision as a helping method in the
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development of the organization. The above models are also briefly sum-
marized in the present monograph.

Unpublished sections of the research are part of the present monograph.
The research included several research questions that had been respon-
ded by 11 research participants from the ranks of supervisors and that
concerned topics such as creative supervision, beginner social workers in
the context of organizational supervision and the specifics of supervision
in selected organizations. Also with regard to the above, the monograph
aims to expand the scientific research platform of supervision in social
work with knowledge from its specific form (organizational supervision)
focusing on the possibilities and limits of using innovative methods and
techniques (creative supervision concept) in organizational supervision,
and to conceptualize student supervision as part of the organizational su-
pervision. In summary, the most significant findings in the case of the con-
cept of creative supervision include: (a) the personality of the supervisor in
the context of their erudition, maturity and preparation for creative work;
(b) the importance of the right dosage of creativity; (c) durability and ef-
ficiency of work when using adequate creative methods and techniques;
(d) the need to use management methods and techniques in the orga-
nizational supervision; (e) the openness of the organization itself towards
innovation in supervision. Factors influencing the quality level of creative
supervision are: (a) trust in the supervisor; (b) relationship to creativity and
sensitivity in supervision dosing; (c) boundaries and respect for boundaries;
(d) supervisor competence with respect to creative supervision; (e) conti-
nuous learning (courses, 'boot camps' for supervisors in practice and su-
per-supervisions); (f) courage and room for creativity in the organizational
supervision; (g) situational creativity and simplicity. The most important
findings of the monograph with regard to the position of beginner workers
in the social sphere are: (a) the need for a support system for each beginner
worker and the provision of an adaptation program; (b) eliminating the
fear of supervision; (c) elimination of stereotypical behavior and its pas-
sing to beginner workers; (d) involving students of the helping professions
as beginner social workers in the organizational supervision; (e) building
a positive working climate; (f) knowledge of the organization. The last part
of the monograph addresses the specifics of supervision in selected orga-
nizations and the most important findings can be summarized as follows:
(a) the difference in flexibility between the non-governmental and govern-
mental sectors; (b) availability of supervision and a high number of issues
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in the context of the size of the organization; (c) the effect of closeness on
supervision from the point of view of “closed organizations”; (d) specifics
of supervision in the prison environment (preference for individual super-
vision, implementation of supervision outside the work environment, etc.);
(e) problems in the system (legislative, departmental limits, etc.); (f) gender
specificities; (g) the importance of pre-supervision (a meeting clarifying the
meaning of the organizational supervision); (h) openness to change; (i) the
importance of involving management in the organizational supervision;
(j) the need for psychological hygiene; prevention and strategies to fight
burnout syndrome; (k) the specifics of the organizational supervision in the
context of the social work target groups and the length of their stay in the
facilities.

Despite the new findings, supervision —and even less organizational super-
vision — is still a wide topic for research. The new findings, however, pro-
vide some answers to hitherto unanswered questions. Going back a few
years, when publications on the beginnings of supervision were regarded
as something unknown in our region, one may say that we have progres-
sed by miles. From discussing, for example, whether supervision should be
a separate profession, we have been gradually getting answers with res-
pect to the dilemmas that appeared in professional literature a few years
ago. Supervision is already an established "profession" and many super-
visors do not need to work in another field or have two jobs and do su-
pervision provisionally. This amazing work with people and organizations
clearly deserves it, yet we must never rest on our laurels and think that
we are now perfect. We are not perfect and never will be. We can perhaps
enjoy optimal or less optimal situation and setting but this beautiful and
necessary area of work with people and organizations, which is characte-
rized by three variables: help, support and development must be further
researched. Moreover, new relevant facts and topics, which will respond
to changes in society (and new technologies used in supervision) and to
the needs of supervisors, helping institutions and their clients, need to be
brought into scientific circles.
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