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PREDHOVOR

Vézené kolegyne, vazeni kolegovia,

zbornik, ktory sa Vam dostava do rik vznikol na zaklade prispevkov z konferencie
pod nazvom ,,Podoby supervizie a syndrom vyhorenia®, ktor usporiadala Vysoka skola
zdravotnictva a socidlnej prace sv. Alzbety v Bratislave. Konferencia sa uskuto¢nila v ramci
realizacie projektu VEGA 1/0015/16 ,,Posudzovanie vplyvu supervizie, ako preventivneho
faktora syndromu vyhorenia u odbornych zamestnancov subjektov socialnych sluZieb .
Uz samotny nazov projektu prezentuje sledovanie troch vel'mi vyznamnych okruhov v oblasti
socialnej prace a ¢innosti odbornych zamestnancov v zariadeniach socialnych sluzieb. Témy
ako supervizia, socidlne sluzby a syndrom vyhorenia odbornych zamestnancov s aktudlne
a doposial’ malo sledované odbornou verejnostou napriek vyraznej prevalencie tychto sti¢asti
odbornej praxe. Aj v samotnej teorii sa v tejto suvislosti stretavame skor len so separatnymi
prispevkami v tychto sledovanych okruhoch. NaSou snahou bolo skoncentrovat’ obsahy, ktoré
poukazuju na vyznam supervizie v oblasti syndromu vyhorenia, na samotny syndrom
vyhorenia u odbornych zamestnancov v zariadeniach socidlnych sluZieb, v ktorych sa tento
jav prehliada alebo vobec neriesi.

V zborniku st prezentované vysledky vyskumov, ktoré boli realizované medzi
supervizormi, ktori vykonavaju superviziu v zariadeniach socialnych sluzieb, ako
aj u odbornych zamestnancov tychto subjektov. Obohatenim st informécie o uplatneni
supervizie v tomto kontexte vo vybranych krajinach. Dalie prispevky su koncentrované
do problematiky troch zakladnych okruhov ako st supervizia, syndrom vyhorenia a socialne
sluzby.

Prispevky v zborniku mé6Zu byt’ prinosom aj pre d’alSie subjekty socidlnej sféry (napriklad
detské domovy, neziskové organizécie, krizové strediska a pod. ), ktoré uvazuji nad vyuzitim
supervizie v svojej socidlnej praxi. Stretdvame sa aj s nazorom, Ze niektori aktéri socidlnych
zmien eSte stale celkom dobre nevedia, Co je to supervizia a v ¢om moze byt pre nich
prospesna. Dostatok vedomosti o supervizii moZe napomoct’ aj jej vyraznejSej implementacii
do socialnej praxi. Boli by sme radi, keby tieto prispevky boli podnetom k SirSiemu
uplatneniu supervizie nielen smerom k jednotlivcom, ale aj k organizacidm — socidlnym
subjektom a v neposlednom rade sekundarne aj samotnym socialnym klientom, ktori st
v centre nasej pozornosti.

Z tohoto dovodu verime, ze prispevky v zborniku budil podnetom pre skvalitiiovanie prace
profesiondlov (supervizorov, odbornych zamestnancov, manazérov socidlnych subjektov),
ale aj d’alSich odbornikov v oblasti socialnej prace a socialnych sluzieb.

Editori zbornika
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VYZNAM SUPERVIZIE NA PREDCHADZANIE SYNDROMU
VYHORENIA V ZARIADENIACH SOCIALNYCH SLUZIEB
Z POHEADU SUPRVIZOROV

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

Milan SCHAVEL

Abstrakt

Aktudlna situdcia v poskytovani supervizie pre odbornych zamestnancov zariadeni socidalnych sluzieb vytvara
predpoklady pre zmieriiovanie alebo predchadzanie syndromu vyhorenia. Frekvencia vyskytu syndromu
vyhorenia u zamestnancov v socidlnej oblasti je evidentnd, na tento fakt poukazuju aj niektoré aktudlne vyskumy.
V prispevku uvadzame do akej miery sa supervizori touto témou zaoberaji a aké metody a techniky supervizie
V svojej praxi najcastejsie vyuzivajii. Dalej taktiez prezentujeme niektoré vysledky vyskumu zamerané prave
na identifikovanie uvedenych suvislosti.

KPacové slova: Odborny zamestnanec. Supervizor. Supervizia. Syndrom vyhorenia. Zariadenie socidlnych
sluzieb

Abstract

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

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

Uvod

VyuZitie supervizie v socidlnej praxi sa stalo nevyhnutnou sucast'ou skvalitiiovania vykonu
odbornych c¢innosti profesiondlov v socidlnej oblasti. Supervizia orientovand do oblasti
socialnych sluZzieb sa zacala datovat’ na prelome tisicroc¢i, kedy boli odborne pripraveni
na vykon supervizie supervizori prostrednictvom vzdelavacie projektu pod odbornou
garanciou Martina Scherpnera a Jana Gaburu. Obrat v akceptovani supervizie nastal prijatim
pravnych noriem najprv vramci zakona &. 305/2005 o socidlnopravnej ochrane deti
a socidlnej kuratele a neskor aj prijatim zdkona o socidlnych sluzbach ¢. 448/2008. Prave
zékon o socidlnych sluzbach taxativne vymedzil kto méze superviziu vykonavat a ktoré
subjekty socialnych sluzieb st povinné superviziu v svojom subjekte poskytovat’. Potrebné je
spomenut’ aj zakon o socialnej praci ¢. 219/2014, ktory uklada socidlnym pracovnikom, ktori
vykonévaji samostatnu prax supervidovanie svojej ¢innosti akreditovanym supervizorom.

Dal§im  dolezitym medznikom bolo akreditovanie vzdelavacich  programov
pre supervizorov vrozsahu 240 hodin, ¢o sa premietlo aj do spominaného zdkona
0 socialnych sluzbach. Mohli by sme konStatovat, ze od roku 2001 kedy sa zacalo
s akreditovanym vzdeldvanim supervizorov je na Slovensku vyskolenych priblizne 600
supervizorov, absolventov superviznych vycvikov Asocidcie supervizorov a socialnych
poradcov a absolventov Institutu pre d’al§ie vzdelavanie socialnych pracovnikov pri VS ZaSP
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sv. Alzbety. Vytvorila sa tak Sirokd platforma na zabezpelenie supervizie a vyuzitie
supervizie v socialnej praxi a konkrétne aj v zariadeniach socidlnych sluzieb.

Z hl'adiska samotnej tedrie je potrebné spomenut’ autorov publikacii : Schavel (2004),
Schavel-Tomka (2010), Schavel-Hunyadiova-Kuzysin (2013), Vaska (2015), Gabura (2017).
Spominani autori sa orientovali na niektoré vymedzenia supervizie v socidlnej praci
aj v sirSom kontexte pomahajucich profesii. V teoretickych konceptoch mézeme pozorovat
niektoré odliSnosti v stvislosti s pojmovym vymedzenim napr. pri charakterizovani funkcii,
metdd, technik, Stylov supervizie, priCcom obsah jednotlivych vymedzeni je pomerne
identicky. Je potrebné si uvedomit, ze zdrojom teoretickych konceptov pre vymedzenie
supervizie na Slovensku boli sktisenosti z prvych vycvikov supervizie pod vedenim Martina
Scherpnera a Jana Gaburu. Dalej to bola ucelend monografia amerického autora Alfréda
Kadushina, ktory uz v sedemdesiatych rokoch prezentoval svoju monografiu pod nazvom
Supervision in Social Work.

Stucasny stav v poskytovani supervizie napriek legislativnym podmienkam je z hl'adiska
kvality aobsahu nedostato¢ne monitorovany, priCom vyvstavaju obavy zrdznej urovne
kvality poskytovanej supervizie. Pre supervizorov nie je vypracovany samostatny model
kontinudlneho vzdelavania v ramci d’alSej odbornej graduédcie supervizorov pdsobiacich
v socialnej oblasti. Pozitivnym posunom je spracovania Etického kodexu supervizie
pod garanciou Andreja Matela, pozitivom je iniciativa InStitatu d’alSiecho vzdelavania
socialnych pracovnikov pri organizovani workshopov pre supervizorov Zial’ s nizkou ucast’ou.
Na $kodu rozvoja supervizie na Slovensku je aj nezdujem o spolupracu zo strany Asociacie
supervizorov a socialnych poradcov. V oblasti vyskumu orientovaného na c¢innosti
supervizorov v prostredi subjektov socidlnych sluzieb je potrebné spomenut’ vyskum autorov
Schavel — Kuzysin (2013), ktory bol zamerany na reflexie supervizorov v ramci ich
skusenosti s poskytovanim supervizie v socidlnej praxi.

Najnovsi vyskum realizoval rieSitel'sky kolektiv Schavel — Gabura — Kuzysin v roku 2017
orientovany na zistovanie vyskytu syndromu vyhorenia u odbornych zamestnancov
ana zistovanie metod atechnik v praci supervizorov pri prevencii syndromu vyhorenia
u odbornych zamestnancov zariadeni socidlnych sluzieb.

Z vysledkov realizovaného vyskumu u odbornych zamestnancov mézeme konStatovat’
vyznamny vplyv supervizie na predchadzanie syndromu vyhorenia. Aj ztohto ddvodu
povazujeme za dolezité zmienit' sa aspont okrajovo o syndrome vyhorenia a doleZitosti
supervizie pri jej predchadzani.

1 Syndrom vyhorenia a moZnosti v praci supervizora

Viaceri autori ako napriklad Maroon (2012), Maslach (2001), Kiivohlavy (2001)
poukazuju na fakt, Ze symptomy syndromu vyhorenia sa objavuju tak vo fyzickych prejavoch,
ako aj v psychickych a behavioralnych. LCudia prechadzajuci syndrémom vyhorenia citia
chronickll tnavu, su nachylnej$i na r6zne ochorenia ako prechladnutie, bolesti hlavy, traviace
tazkosti, poruchy spanku. Emocionalne prejavy zacinajii nezaujmom a vyhybanim sa préaci.
Clovek sa citi bezmocny, zafaly a emocionalne prazdny. Strica zaujem, entuziazmus, zmysel
pre poslanie, praca sa stdva tolerovanym zlom. V oblasti spravania ¢lovek castejSie absentuje
V praci, snazi sa odkladat’ objednanych klientov alebo rusi dohodnuté schodzky. Ku klientom
ma tendenciu spravat’ sa emocne chladne, mechanicky, byrokraticky. Pri kontakte s klientom
sa vyhyba o¢nému kontaktu, fyzicka vzdialenost medzi pracovnikom a klientom sa
neprimerane zvacSuje, ma tendenciu byt’ netrpezlivy a vel'mi I'ahko iritovany klientom.

Schavel (2004) v tejto stvislosti hovori, Ze supervizor si musi byt vedomy, Ze pritomnost’
syndromu vyhorenia vplyva aj na ostatnych ¢lenov pracovného timu. Pocity nespokojnosti sa
zvykne prenasat’ na ostatnych pracovnikov a znizovat ich entuziazmus v praci. Ak chce
supervizor vediet’ rozpoznat’ syndroém vyhorenia a symptomy spojené s jeho rozvojom, musi
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pochopit’ povahu syndromu vyhorenia a Specifikd pritomnosti stresovych faktorov
obklopujucich jeho supervidovanych .

Matousek (2003) d’alej eSte upozornuje, ze k rozvoju syndromu vyhorenia prispievaju
pracoviskd (to plati aj pre zariadenia socidlnych sluzieb), kde nie je venovand pozornost’
potrebam persondlu, kde novi ¢lenovia nie s zacviceni skusenym personalom, kde neexistuju
plany osobného rozvoja, kde chyba supervizia, kde pracovnik nema prilezitost’ zverit' sa
niekomu kompetentnému na aké problémy v préaci narazil, a poradit’ sa s nim o moznych
rieSeniach v ktorych vladdne atmosféra stperenia arivalizacia niekolkych znepriatelenych
skupin pracovnikov so silnou byrokratickou kontrolou spravania personalu.

Socidlni pracovnici a ostatni poméhajici profesionali st skupinou najviac ohrozenou
moznost'ou vzniku syndromu vyhorenia. Pri¢inou tohto je najmi neustaly kontakt s 'ud'mi,
ktori sa ocitli v nejakej, pre nich momentalne nerieSitelnej situdcii. Velakrat sa stava,
ze klienti oCakavaji od pracovnika okamzité vyrieSenie svojich problémov, ¢im na neho
kladu velkd psychicku zataz. To, ako socidlny pracovnik reaguje na stresy vyplyvajuce
Z naplne prace, z rozdielov medzi vlastnymi o¢akavaniami a realitou skuto¢nosti, z psychickej
zataze zamestnania a pod., ma vplyv i na moznost’ vzniku syndréomu vyhorenia.

Pracovnik, ktory je uvolneny, svoju pracu neberie prili§ vazne, ktory ma vysoké
sebavedomie aneboji sa obCasnych pracovnych netspechov aktory nie je prili§ naro¢ny
na svoje vykony, je zriedkavejSim kandiddtom na syndrom vyhorenia. Takéto postoje totiz
posiliiuju imunitu pracovnika voc¢i syndrému vyhorenia.

Pomoc pri redukeii stresu mdze poskytnit’ supervizor tym, ze pracovnika navrhne doCasne
preradit’ zo stresujiicej prace na ind pracovnu poziciu. Moze tiez poukézat’ na nevyhnutnost’
redukcie poctu klientov a pocetnost’ problémovych klientov v jeho starostlivosti. Supervizor
pri vyuziti svojej mediacnej funkcie moze prostrednictvom veduceho zamestnanca iniciovat’
odborné seminare, stretnutia, workshopy, ktoré pracovnika vytrhni z reality a stavaju sa
podpornym odpoc¢inkom, ktory pracovnika odvadza od stresu. Inou z alternativ je rotacia
pracovnikov, kedy zmena pracovného tempa pomaha redukovat’ stres. Ulohou supervizora je
predchédzat’ stresu, redukovat’ ho alebo pracovnika docasne zo stresovej situacie vytrhnut'.

V oddvodnenych pripadoch supervizor pozitivne hodnoti vykony pracovnika, ubezpecuje
a povzbudzuje, buduje doveru, odosobniuje a zovSeobeciiuje pracovnikove problémy,
vyzdvihuje jeho silné stranky, zdiela zodpovednost’ pri vaznych rozhodnutiach (Kadushin,
2014).

1.1 Obsah supervizie pre odbornych zamestnancov zariadeni socidlnych sluzieb

V zmysle zakona ¢. 448/2008 o socialnych sluzbach st odborni zamestnanci, ti ktori
vykonavaju odborné Cinnosti, st spdsobili na pradvne ukony a odborne spdsobili na vykon
svojej &innosti. Podla vyssie uvedeného zakona musia spiiiat’ kvalifikaéné predpoklady.
Za odborného zamestnanca zariadeni socialnych sluzieb sa povazuji najméd socialny
pracovnik, vychovavatel’, Specidlny pedagog, liecebny pedagdg, socialny pedagog, psycholog,
opatrovatel’, fyzioterapeut, asistent lieCebnej vyzivy, sestra poskytujica odborné
oSetrovatel'ské tikony a inStruktor socidlnej rehabilitdcie. Pozadované vzdelanie u vacSiny
zamestnancov je vysokoskolské druhého stupna, pri praci inStruktora socialnej rehabilitacie je
postacujuce Uplné stredoskolské vzdelanie spolu s absolvovanim kurzu socidlnej rehabilitacie
vrozsahu 150 hodi, uopatrovatelieck je podmienka absolvovania akreditovaného
vzdelavacieho programu ,,Opatrovatel'ska starostlivost™ v rozsahu 220 hodi.

Ak by sme mali zadefinovat’ obsah supervizie v zariadeniach socialnych sluzieb vznika
problém, ktory je ovplyvneny nedostatoénym vymedzenim zamerania supervizie a jeho
obsahu v odbornej literature. Témy supervizie podl'a Basteckej a kol., (2016) by mali byt
zosuladené s konkrétnou poziadavkou objedndvatela, teda bud® vediceho zamestnanca
alebo samotnych ucastnikov supervizie v naSom pripade odbornych zamestnancov zariadeni
socialnych sluzieb. Je pravdepodobné amalo by to tak ciastocne aj byt, ze veduci
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zamestnanec by mal najlepSie poznat’ situaciu v zariadeni a jasne formulovat’ objednavku
ateda aj ciele supervizie. Jeho poziadavky, ako uvadza Venglaiova (2016), maju vychadzat
nielen z konkrétnych potriecb zamestnancov daného zariadenia, ale v ramci superviznej
zmluvy (¢i uz Gstnej alebo pisomnej) musi byt zohl'adneny aj ¢asovy harmonogram, rozsah
sedenia, pocet naplanovanych supervizii a ich frekvencia. V zariadeniach socialnych sluzieb
byva ciel’ zamerany ¢asto na pomoc zamestnancom zvladat’ ich psychicky aj fyzicky naro¢nu
pracu a podporit’ profesiondlny pristup k poberatelom socidlnych sluzieb. (Bastecka,
Cermékova, Kinkor, 2016).

Na profesionalny pristup k poberatel'om socialnych sluzieb hovoria aj autori Burack-Weiss
a Brennam (2013), ktori takéto ucenie sa efektivnemu pristupu ku klientom povazuju
za nevyhnutnu sucast’ supervizie v zariadeniach socialnych sluzieb. Nacvik stratégie pristupu
a komunika¢né zrucnosti nevyhnutné pri zvladani réznych typov klientov vedu k efektivnej
¢innosti a spradvnemu pristupu k prijimatelom socialnych sluzieb. Mohli by sme konstatovat,
ze profesionalny pristup k poberatel'om socialnych sluzieb je predpokladom v rdmeci ktorého
prinasa pre zamestnanca istotu v praci, zlepsSuje vztah medzi poberatel'mi a zamestnancami
a tym vytvara lep$iu atmosféru aj na pracovisku medzi samotnymi zamestnancami.

Podla Venglatovej (In Bastecka, Cermakové, Kinkor, 2016) v zariadeniach socialnych
sluzieb pracuje pomerne velké mnozstvo zamestnancov s nizkym stupniom vzdelania, ktori st
v priamej starostlivosti 0 poberatel’'ov socialnych sluzieb a nemaji sktisenosti s reflektovanim
svojej prace a korigovanim svojich pracovnych postupov. Autorka tento fakt nevidi ako
problém, ale ako realitu, sktorou treba v supervizii pracovat. Obsahom supervizie
Vv zariadeniach socialnych sluzieb, ako tvrdia aj Burack-Weiss a Brennam (2013), je
vybudovat’ alebo ucit’ odbornych zamestnancov k spravnemu postoju a pristupu k svojim
klientom. Predpokladom efektivnej supervizie je podla tychto autorov prelinanie tychto
Styroch konceptov:

— paralelné procesy — praca supervizora a jeho postoj k supervidovanému obsahuje tie
isté prvky, ako praca supervidovaného s klientom. Aby supervizia priniesla svoje
ovocie, nemdze byt podla autorov jednorazovou zaleZitostou. Autori zastavaji
nazor, ze celozivotné ndvyky nie je mozné zmenit’ jednym sedenim. V tomto pripade
chceme upozornit’ na anomaliu v zdkone o socidlnych sluzbach, ktory sa zmieniuje
0 supervizii z hl'adiska pocetnosti podmienkou vykonu ,,spravidla“ jednej supervizie
za rok.

— sila vztahov — aj Vvtomto pripade moze byt supervizor vzorom. V ramci
superviznych sedeni je doélezité postupne budovat’ vzijomnu doéveru. Podobnym
sposobom potom modze supervidovany pristupovat’ ku klientom, ktori sa vdaka
adekvatnemu pristupu k nim stavaju otvorenejsi k pozZiadavkam zo strany personalu.

— holisticky pristup — pristup, ktory vyzaduje porozumenie po psychickej, fyzicke;j,
socialnej, kultirnej a duchovnej stranke. Jedna sa o porozumenie ¢loveku v kontexte
jeho celostnosti.

— sulad medzi jedincom a prostredim — pre supervidovaného, ako aj pre prijimatela
socidlnej sluzby je dolezit¢ vytvorit’ prostredie v ktorom sa bude citit’ bezpecne
a komfortne. Délezit¢é je hladat vzajomny sulad medzi potrebami klienta
a moznostami prostredia.

Havrdova (2008) d’alej tvrdi, Ze supervizia v subjektoch, ktoré poskytuji socidlne sluzby
dava priestor pre koncep¢nu a Strukturovana:

— prezentaciu problémov s klientmi, jednotlivo aj v time,

— rieSenie etickych otazok — hodnoty a pravidla na pracovisku,

— rozvoj profesionality odbornych zamestnancov,

— podporu zamestnancov, korekciu vzdjomnych vzt'ahov,

— prevenciu syndromu vyhorenia.
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Takto vytvoreny priestor umoznuje jednotlivym pracovnikom, aby reflektovali proces
a obsah vlastnej prace, rozvijali pracovné zru¢nosti formou iného pohl'adu na vlastna pracu,
ziskali spétni vdzbu na pracu, v ktorej nesmie chybat’ ocenenie. Taktiez ide aj o potrebu
vytvorenia bezpecného prostredia pri stresovych a zatazovych situaciach a moznost’ vyjadrit’
svoje pocity, nepohodu, stratu zaujmu s moznostou pre lepSie vyuzitie svojich osobnostnych
a profesionalnych predpokladov pre skvalitnenie svojej prace a optimalne fungovanie
na pracovisku.

Na tomto mieste povazujeme za vhodné upozornit na funkcie supervizie, ktorych
uplatnenie moéze vyznamne prispiet k predchadzaniu alebo zmierfovaniu syndromu
vyhorenia.

1.2 Funkcie supervizie uplatiiované v zariadeniach socidlnych sluzieb

V zariadeniach socidlnych sluzieb je mozné uplatiiovat’ niekolko funkcii supervizie
v zavislosti od formulovanej objednavky a taktiez v zavislosti od Struktiry zamestnancov
a celkovej koncepcie fungovania socidlneho subjektu. Uplathovanie funkcii supervizie je
vyznamne ovplyvnené mierou zaangazovanosti samotného vediceho zamestnanca, mohli by
sme povedat’, Ze v zavislosti od toho do akej miery podporuje vyuZitie supervizie v zariadeni
socialnych sluzieb, ktor¢ riadi.

Kadushin (2014) prezentuje v svojej publikacii funkcie supervizie, ktoré uz v roku 1926
pomenoval Dawson, ktory Vtomto obdobi jasne stanovil funkcie supervizie
ako administrativnu - riadiacu (podpora a udrziavanie $tandardov prace, prakticka spolupraca
s administrativnymi postupmi, zabezpeCovanie efektivneho a bezproblémovo fungujiuceho
pracoviska), vzdelavaciu (rozvoj vzdelanostnej Urovne kazdého c¢lena pracovného timu
sposobom, ktory u kazdého z nich vyvola spoznanie ich moznosti byt uzitoénym) a podporna
(udrziavanie harmonickych pracovnych vztahov, kultivacia sudrznosti, solidarity). Sme
presvedceni, ze vSetky tieto funkcie a ich uplatiovanie sa mozu vyrazne podiel'at’ na rieSeni
problémov suvisiacich so syndromom vyhorenia.

1.2.1 Media¢na funkcia supervizie

MatouSek (2002) apodobe aj Vaska (2015) eSte upozoriiuji na mediacnu funkciu
supervizie. Pri aplikovani tejto funkcie sa supervizor stava sprostredkovatel'om
alebo ,,mediatorom* v pripadoch, kedy ide napr. o prenos poziadaviek zamestnancov smerom
K vedeniu zariadenia socialnych sluzieb. Takéto sprostredkovanie je podmienené sthlasom
supervidovanych a obsahom moézu byt napriklad problémy stvisiace s nedostatocnym alebo
nejasnym delegovanim kompetencii, d’alej problémy, ktoré stvisia s organizaciou prace,
neprimeranym zatazenim, netransparentnym odmenovanim, nerieSenim vzt'ahovych
problémov v pracovnych kolektivoch a pod.

1.2.2 Podporna supervizia

Ak v riadiacej supervizii vystupuje supervizor ako manazér akond ako ucitel’
vo vzdelavacej supervizii, potom jeho tuloha je v realizacii podpornej supervizie radit
pri adaptacii zamestnanca na neoCakdvané alebo neprimerané podmienky pre vykon jeho
odbornej ¢innosti. V podpornej supervizii je hlavnou zodpovednostou supervizora pomahat’
pracovnikovi zvladat’ pracovny stres tak, aby nim nebol ovplyvneny jeho pracovny vykon.
Supervizia by mala alebo musi povzbudzovat, posiliovat, stimulovat aaj uteSovat
a upokojovat’ supervidovanych (Schavel, 2004).

Podpornd supervizia zahfia starostlivost’ o tych, co starostlivost’ sami poskytuju a citia sa
rozCarovani a sklamani. Jedine spokojny zamestnanec modze priniest spokojnost’ a nadej
aj klientovi. Pocit nadeje je totiz determinantom vo vztahu pomahajlci — klient. Podporna
supervizia prina$a nielen ulavu, obnovuje, posiliiuje a dopliia, ale ovela viac — in3piruje,
ozivuje, povznasa a zvySuje pocit spokojnosti z vykonanej prace. Supervizor sa snazi
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zmiernovat’ Uzkost, redukovat’ pocity viny, zvySovat istotu a presvedcenie, uvolfiovat
nespokojnost’, posiliiovat’ slabnticu vieru, potvrdzovat’ a upeviiovat’ pracovnikove prednosti,
dopliiat’ vycerpané sebavedomie, Zivit azvySovat osobnostné kapacity na adapticiu,
zmiernovat’ psychologicku bolest, reStaurovat emo¢nt duSevnu rovnovéhu, uteSovat
aosviezovat. Tieto tvrdenia by sme mohli zhrnit' komplexnym vyjadrenim Kadushina
(2002), ze podporna supervizia sa zaobera riadenim a ovladanim napétia z prace.

Podporna supervizia sa orientuje najmi na zvySovanie vykonnosti pracovnika redukciou
stresu, ktory zasahuje jeho pracovny vykon a zvySovanim motivacie a zintenziviiovanim
zaangazovanosti, ktord podporuje vykon. Podporna supervizia méa za tlohu riadenie napétia
vyplyvajuceho z vykonu povolania.

V stvislosti s naSou témou a zameranim vyskumu na zistovanie vyskytu syndromu
vyhorenia u odbornych zamestnancov socialnych sluzieb, povazujeme prave podporni
superviziu za vyznamnu v predchadzani tohto syndrému.

Poslanim supervizora je viest odbornych zamestnancov smerom k vyvinu profesionalnej
identity. Toto zahffia pomoc pri rozvijani tych postojov, pocitov a spravania, ktoré vyvolava,
povzbudzuje audrziava efektivne vztahy pri pomoci klientom, ¢o znamena zmenu
stereotypného, zaujatého spravania diskriminujuceho starSich l'udi, rasistickych, sexistickych
a homofébnych postojov. Kadushin (2002) dalej uvadza, Ze osobnost a spravanie
zamestnanca su uréujucimi faktormi toho, ¢o sa v interakcii zamestnanec — klient odohrava,
supervidovany sam s jeho/jej postojmi, pocitmi a spravanim sa nevyhnutne stava subjektom
vzdelavacej supervizie.

Cielom podpornej supervizie je rozvinutie vysokej miery sebapoznania, ¢cim sekundarne
zmociiuje zamestnanca konat vo vztahu zamestnanec — klient disciplinovane, rozvazne
a vedome s ciel'om poskytntt klientovi ¢o najoptimalnejsiu formu pomoci.

Schopnost” vnimat’ spravanie inych tak objektivne, ako sa len d& a zaroven mat volny
pristup k vlastnym pocitom bez pocitu viny, zahanbenia alebo nepohodlia je nevyhnutnym
predpokladom, pretoze proces pomahania si vyzaduje kontrolu subjektivneho vnimania seba.

Primérnou ulohou supervizora v supervizii je naucit’ zamestnanca v socialnych sluzbach
ako spravne vykonavat’ svoju pracu. Supervizor mdze zorganizovat’ obsah, vytvorit’ vhodnu
atmosféru na ucenie a moze toto i sprostredkovat’, ale nemdze zabezpecit' prijatie ucené¢ho
ajeho pouzitie. Toto mdze urobit’ len prijimatel’ v uiacom sa procese. Na tieto doleZité
aspekty pomahajuceho suvisiace s vysokou mierou sebapoznania upozoriuje aj Roman -
Ondrejkova (2018). Miera sebapoznania u odbornych zamestnancov prostrednictvom
sprostredkovanej reflexie supervizora je mozna len zabezpecovanim kontinualnej a dlhodobej
supervizie. Zial' na tento aspekt superviznej prace nie si vo vic§ine zariadeni socialnych
sluzieb vytvorené dostato¢né podmienky zo strany vedenia zariadeni socialnych sluzieb.

Z vysledkov realizovaného vyskumu u odbornych zamestnancov moéZeme konStatovat
vyznamny vplyv supervizie na predchadzanie syndromu vyhorenia. Aj ked’ nebolo mozné
uvedené zistenie komparovat’ s obdobnymi vyskumami u nés alebo v zahrani¢i pokladame
uvedené zistenie za vel'mi vyznamné. Nasledne sme u supervizorov zistovali, ktoré metody
a techniky pouzivaju v supervizii pri prezentovani témy syndrému vyhorenia.

2 Metody

V nami realizovanom vyskume sme pouZili exploracni metodu kvantitativneho zberu dat
bol pouzity dotaznik vlastnej proveniencie. Polozky boli koncipované ako kombinacie
Skalovych a alternativnych otazok v celkovom pocte 18 otazok.

Zber empirickych dat v rdmci reprezentativneho vyskumu bol zabezpeceny elektronickym
nastrojom ProSurvey. V niektorych poloZkach dotaznika sa bolo mozné vyjadrit’ aj viacerymi
odpovedami. Citatel’ ich rozozna percentudlnou nekonzistentnostou, ktora vyjadruje mieru
vyberu jednotlivej odpovede respondentami. Vyhodnocovanie bolo realizované
druhostupiiovou Statistikou. Boli uplatnené nasledujice testy: chi-kvadrat test dobrej zhody,
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chi-kvadrat test pre kontingen¢nt tabul’ku. Vzhl'adom na hladinu §tatistickej vyznamnosti sme
pri vysledkoch rozliSovali Styri kategorie pravdepodobnosti chyby, pricom hladina a bola
stanovena v sulade so §tandardmi socidlnych vied na 0,05: p > 0,05 (nesignifikantny);
p <0,05 (signifikantny); p <0,01 (vysoko signifikantny); p <0,001 (velmi vysoko
signifikantny).
Cielom predlozeného vyskumu bolo analyzovat a identifikovat zékladné tudaje
o0 respondentoch — supervizoroch zapojenych do vyskumu v suvislosti sich pohlavim,
bydliskom podla kraja, profesijnou praxou Vramci superviznej &innosti, teda dizkou
opravnenia na vykon profesijnej praxe. Dalej bolo nasim cielom poukazat’ na vyskyt
syndromu vyhorenia u odbornych zamestnancov v rdmci superviznych stretnuti z pohl'adu
sueprvizorov a zaroven identifikovat' najcastejSic metody a techniky v praci supervizora
zameranej na tému syndrému vyhorenia.
V ramci sledovania formulovaného ciel’a bolo potrebné:
— zistit’ odhad supervizorov v ramci frekvencie vyskytu syndromu vyhorenia,
— zistit' ktoré metddy a techniky najcastejSie vyuzivaji v svojej superviznej praxi
pri supervizii zameranej na tému syndrom vyhorenia,
— zistit’ vyskyt syndromu vyhorenia u jednotlivych kategorii odbornych zamestnancov
na zéklade odhadu supervizorov,
— zistit zaujem supervizorov zapojenych do vyskumu o d’alSie vzdeldvanie k téme
vyuzitia supervizie pri syndrome vyhorenia.

2.1 Vyberovy subor

Vyberovy stubor tvorilo celkom 93 respondentov. Napriek tomu, Ze sme oslovili
z dostupnych zdrojov (absolventi supervizneho vycviku realizovaného Instititom d’alSieho
vzdelavania socidlnych pracovnikov a register supervizorov na strdinke MPSVaR SR) 423
supervizorov, ochotu vyplnit' elektronicki formu dotaznika bolo len 93 respondentov.
Uvedeny fakt by sme mohli zdovodnit’ tym, Ze niektori supervizori napriek tomu, Ze st
absolventi supervizneho vycviku superviziu nevykondvaju a niektori nasu poziadavku
jednoducho ignorovali. Dalsim dévodom niZSej podetnosti Gidasti supervizorov na vyskume
mohlo byt aj orientovanie sa na iné profesijné skupiny v socidlnej oblasti, napriklad
vykonavaju superviziu v subjektoch socidlnopravnej ochrany a socidlnej kurately
alebo v neziskovych organizaciach, ktoré socialne sluzby neposkytuji. Pretrvava aj problém
neochoty terajSiecho vedenia Asocidcie supervizorov a socidlnych poradcov podielat sa
na aktivitach, ktoré s vyskumami podobného charakteru stvisia (napr. vyskum realizovany
v roku 2013 autorov Schavel — Kuzysin). Vyberovy stbor tvorilo 83,87% zien a 16,13%
muzov.

Z hladiska zastupenia respondentov podl'a krajov uvadzame nasledovny udaj :

Tabul'ka 1 : Zastipenie respondentov podl'a krajov

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

n=93;p<0,01;df=7; y2 =23,197

Vek respondentov v podstate odraza ja najfrekventovanejSiu vekovu hranicu supervizorov.
V tomto smere aj ked’ nie je prijaty vekovy limit v stvislosti s moznostou vykonu supervizie

12



Podoby supervizie aprevenciasyndromuvyhorenia

mozeme konsStatovat’, Zze sa pohybujeme v medziach kritérii ktoré preferuju niektoré krajiny
v stuvislosti s vekovym limitom pre vykon superviznej praxe.

Tabulka 2 : Vek respondentov

20 - 30 (Al) 3,23%
31 - 40 (A2) 17,20%
41 -50 (A3) 36,56%
51 - 60 (Ad) 36,56%
61 a viac (Ab) 6,45%

n=293;p>0,05;df=5;%2=28,78

Pocetnost” supervizorov zapojenych do vyskumu vo veku od 41 do 60 rokov je 73,12%. Je
to zaujimavé zistenie, predpokladame, Zze vykon supervizie v praxi zabezpecuji najma
supervizori v uvedenych vekovych kategoridch. Tento fakt moze suvisiet' aj s dostatocnou
praxou supervizorov v socidlnej oblasti atym aj vySSou motivaciou a istotou vo vykone
supervizie.

Z hladiska nasho vyberového suboru by sme mohli konstatovat’, ze do vyskumu sa zapojili
najmé supervizori, ktori maju prax v socialnej oblasti 11 az 15 rokov (27,96%).

Tabul’ka 3 : Profesijna prax (v rokoch)

0-5 16,13%
6-10 13,98%
11-15 27,96%
16 - 20 11,83%
21-25 18,28%
26 a viac 11,83%

n=93;p>0,05;df =5; 32 = 9,208

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

Tabul'ka 4 : Opravnenie na vykon supervizie (v rokoch)

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

n=93;p<0,01;df=4; y2=33,9

Ak by sme mohli zovSeobectiovat’ skladbu respondentov vyberového stiboru potom by sme
mohli konStatovat’, Ze ide najmi o Zeny supervizorky s praxou Vv oblasti socidlnych sluzieb
najmé 11 a viac rokov a s opravnenim na vykon supervizie do osem rokov.

3 Vysledky

Z hladiska stanoveného ciela nds zaujimal odhad vyskytu syndromu vyhorenia
u odbornych zamestnancov z pohl'adu supervizorov. Hovorime o odhade najmid ztoho
dovodu, Ze v superviznych stretnutiach sa vyskyt syndromu vyhorenia pomerne ojedinele
supervizorom diagnostikuje. Mozno by stdlo za uvadzenie vyuzit v praxi supervizorov
Standardné diagnostiky syndromu vyhorenia vyuZivané v pomahajlcich profesiach napr.
dotaznik Maslachovej alebo Tos$nerovych dotaznik na zistovanie miery vyskytu a spektra
syndrému vyhorenia.
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Tabul’ka 5 : Odhad pritomnosti syndromu vyhorenia pri realizacii supervizie

Vel'mi ¢asto 27,96%
Casto 62,37%
Takmer nikdy 4,30%
Nikdy 0,00%
Neviem to posudit’ 5,38%

n=93;p<0,01;df=4; 32 =121,8

Zuvedenych zisteni vyplyva, Ze syndrom vyhorenia sa stava Casto témou supervizie,
supervizori v svojej superviznej praxi identifikuji (aj ked bez Standardnej diagnostiky)
pritomnost’ syndromu vyhorenia u odbornych zamestnancov socidlnych sluzieb. Percentd
v odpovediach vel'mi ¢asto a casto (90,33%) su vysoko vyznamné pre nase zistovanie.

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

Cielom nasho vyskumu bolo aj zistovanie vyuzivania metdd a technik v praci supervizora
pre téme syndromu vyhorenia. Respondenti mohli uviest’ najviac tri najcastejSie vyuzivané
metody alebo techniky v svojej superviznej praxi. Vysledky uvddzame v nasledujicej tabul’ke
¢. 6.

Tabulka 6 : Metody a techniky vyuzivané v superviznom procese pri rieseni témy syndromu vyhorenia

Dotaznik 20,43%
Relaxacné techniky 39,78%
Diskusia 45,16%
Balintovska skupina 33,33%
Roézne vizualizacné techniky 18,28%
Participacné metody 8,60%

Zazitkové hry 36,56%
Aktiviza¢né hry 24,73%
Ventilacia 51,61%
Iné 1,08%

n=260;p<0,01;df=9;y%2="78,4

Zvysledkov vyplyva, Ze supervizor dava najCastejSie priestor pre ventilaciu
supervidovanych (51,61%), diskusiu (45,16%) a relaxacné techniky (39,78%). Zaujimavé
zistenia aj poukazujii na proces supervizie, ktory predpoklada pri efektivhom vykone
supervizie priestor pre ventilaciu, diskusiu a samotny pravdepodobne v niektorych pripadoch
aj nacvik relaxa¢nych technik alebo stratégii suvisiacich s relaxaciou pri predchadzani
syndromu vyhorenia. Podobnou inSpiraciou pre supervidovanych v skupinovej supervizii
modze byt aj pouzitie metddy Balintovskej skupiny (podnety od ucastnikov skupiny ako
zvladat' syndrom vyhorenia) alebo zéaZitkové hry na potrebu uvedomit’ si pritomnost
syndromu vyhorenia spolu s moznostou preventivnych stratégii pri predchadzani syndromu
vyhorenia.

Otazka vyuzitia efektivnych metdd a technik v superviznej praxi pri téme syndromu
vyhorenia doteraz nebola diskutovand, mala by byt predmetom odbornych seminarov
a workshopov pre supervizorov. Je mozné, Ze niektoré stratégie vyuzivaji supervizori skor
intuitivne vzhl'adom k rozmanitosti pric¢in syndromu vyhorenia.
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Respondenti naSho vyskumu mali identifikovat’ najviac troch pomahajucich profesionalov
v zariadeniach socidlnych sluzieb u ktorych sa syndrém vyhorenia vyskytuje najcastejsie.
Identifikovana bola skupina opatrovateliek a opatrovatelov (88,17%) apotom socidlny
pracovnik/socialna pracovnicka (64,52%) a sestra 44,09%.

Tabul’ka 7 : Odborni zamestnanci pri ktorych sa téma syndromu vyhorenia vyskytuje najcastejSie

Opatrovatel’ka/opatrovatel 88,17%
Sestra 44,09%
Fyzioterapeut/ka 0,00%
Ergoterapeut/ka 8,60%
Socidlny pracovnik/socidlna pracovnicka 64,52%
Socioterapeut 8,60%
Asistent socidlnej prace/asistentka socialnej prace 16,13%
Sanitar/sanitarka 22,58%
Iné 4,30%

n=239;p<0,01;df=8;y2=2359

Vysoké percento identifikovanych opatrovateliek/opatrovatel'ov je evidentné z dovodu
permanentného kontaktu s réznymi typmi klientov v zariadeniach socialnych sluzieb. Vysoky
predpokladany vyskyt syndromu vyhorenia u tejto kategorie poméhajicich profesionalov
moze suvisiet’ aj s nedostatoénym vnimanim syndrému vyhorenia hlavne v jeho pociato¢nom
Stadiu  a identifikovanim moznosti prevencie syndromu vyhorenia. U socialnych
pracovnikov/pracovnicok je téma syndromu vyhorenia aktualizovand  pravdepodobne
Vv stvislosti s nedostatoénym financnym ohodnotenim, vysokou mierou administrativneho
zat'azenia a vnimania vyznamu odbornych ¢innosti socidlnych pracovnikov v ramci ostatnych
pomahajucich profesionalov.

V predchédzajicej Casti sme poukdzali na zaklade odhadov supervizorov na vysoku
frekvenciu témy syndromu vyhorenia odbornych zamestnancov zariadeni socialnych sluzieb
v ich superviznej praxi. Zistili sme taktiez, ze supervizori pouzivaju celé spektrum metod
a technik pri rieSeni témy syndromu vyhorenia. Evidentné je, Ze tato téma v zariadeniach
socidlnych sluzieb rezonuje wu vSetkych kategorii odbornych zamestnancov, najma
opatrovateliek/opatrovatel'ov, socidlnych pracovnikov a sestier. Tieto kategorie mdzeme
povazovat’ aj z hl'adiska vykonu odbornych ¢innosti za klI'i¢ové. RieSenie uvedenej témy si
z hladiska efektivity supervizie vyZzaduje, aby sa téme syndromu vyhorenia venovala
adekvatna pozornost’ aj v odbornej priprave supervizorov. Preto sme zistovali do akej miery
maju supervizori zdujem venovat sa prostrednictvom d’alSieho vzdeldavania uvedenej téme
aj z pohladu diagnostikovania a vol'by aktualnych metod a technik vyuzitelnych v praci
supervizora. Vysledky nas prijemne prekvapili, pretoze 92,48%-ta respondentov prejavilo
zaujem o d’alSie vzdelavanie a odbornu graduaciu v ramci tejto témy.

Tabul'ka 8 : Potreba supervizorov doplnit’ si poznatky ohl'adne témy syndrému vyhorenia
prostrednictvom d’alSieho vzdelavania

Ano 70,97%
Vacsinou ano 21,51%
Vicsinou nie 4,30%
Nie 1,08%
Neviem to posudit’ 2,15%

n=93;p<0,01;df=4; y2 = 158,44
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Vytvara sa tak evidentne priestor pre organizovanie odbornych seminarov a workshopov
pre supervizorov s cielom skvalitnenia ich superviznej ¢innosti v zariadeniach socidlnych
sluzieb, ale aj v inych subjektoch v ktorych sa uvedena téma vyskytuje.

Toto zistenie potvrdzuje aj $tatistické vyhodnotenie pri ktorom sme sledovali vplyv dizky
opravnenia na vykon supervizie so zdujmom d’alej sa v tejto téme vzdelavat’.

Tabul’ka 9 : Porovnanie dlzky opravnenia na vykon supervizie so ndzorom na potrebu d’alSieho
vzdelavania a vymeny skusenosti k t¢éme syndromu vyhorenia

0-2 3-5 6-8 9 aviac

Urc¢ite ano 69,44% 81,82% 73,91% 50,00%

Ciasto¢ne ano 19,44% 18,18% 26,09% 25,00%

Ciasto&ne nie 2,78% 0,00% 0,00% 25,00%

Urdite nie 2,78% 0,00% 0,00% 0,00%
Neviem to

posadit’ 5,56% 0,00% 0,00% 0,00%

n=93; p=0,058; df = 12; y2 = 20,45

Pri porovnani dizky opravnenia supervizorov na vykon povolania z ich potrebou d’alej sa
vzdelavat v téme syndromu vyhorenia auplatiiovania supervizie, ako preventivneho
pOsobenia sme nedospeli k signifikantnym rozdielom. Mozeme teda konStatovat,
ze supervizori identifikuji potrebu d’alej sa vzdelavat’ nezavisle od toho, ako dlho superviziu
vykonavaju. K potrebe d’alSieho vzdeldvania a vymeny skusenosti v oblasti syndrému
vyhorenia sa respondenti vyjadrili jednoznaéne pozitivne.

4 Implikacie pre prax

Vysledky vyskumu poukazuji na nevyhnutnost’ venovat sa téme syndromu vyhorenia
V superviznej praxi vyznamnejSiu pozornost’.

Otvara sa priestor pre hlbSie si uvedomenie funkcii supervizie, ktoré v svojej praxi
supervizor prezentuje. Ide najmd o potrebu vyraznejSicho uvedomovania si vyznamu
mediaénej funkcie supervizie na ktort upozoriuje Kadushin (2014) v ramci sprostredkovania
poziadaviek supervidovaného alebo supervidovanej skupiny smerom Kk vedicemu
zamestnancovi subjektu, v nasom pripade zariadeniu socialnych sluzieb. Prave pritomnost’
syndromu vyhorenia sa moze spajat’ s okolnostami, mézeme ich nazvat’ aj pri¢inami, ktorymi
mozu byt napriklad:

e nespokojnost’ alebo netransparentnost’ v odmenovani odbornych zamestnancov,

e neadekvatne poziadavky na vykon obsahu jednotlivych c¢innosti, ktoré nie st
v kompetencii odborného zamestnanca,

e nedostato¢né alebo neefektivna praca ovplyvnena zlou organizéciou prace,

e dlhodobé nerieSenie adekvatnych a legitimnych poZiadaviek na efektivny vykon
odbornej ¢innosti,

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

Otazka mediacnej funkcie suvisi aj s dodrziavanim etickych zasad v praci supervizora
na ktoré poukazuje aj navrhovany eticky kédex supervizie spracovany pod gesciou prof.
Matela.

V teoretickej Casti nasho prispevku sme poukazali na vyuzitie podpornej funkcie
supervizie v prevencii syndromu vyhorenia. Aktudlna téma vyzivania podpornej funkcie je
Casto prehliadand na druhej strane sprostredkovana pravdepodobne aj intuitivne
prostrednictvom  ventilacie alebo diskusie supervizora s odbornymi zamestnancami
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na ¢o poukazuju aj vysledky nasho vyskumu. Je potrebné v stvislosti s vyskytom syndromu
vyhorenia venovat' tymto Specifickym funkciam (okrem vzdeldvacej a vycvikovej)
pravdepodobne vyraznej$iu pozornost. Otvara sa tak priestor pre definovanie obsahu
odbornych seminarov pre supervizorov V ramci ich d’alSieho vzdelavania.

Aktualna je otazka vyuzitia diagnostickych prostriedkov pri identifikacii syndromu
vyhorenia u odbornych zamestnancov zariadeni socialnych sluzieb. Dostupné st spominané
diagnostické nastroje, ktoré moézu supervizori vyuzivat v svojej praxi a exaktnejSie tak
identifikovat’ pri¢iny syndromu vyhorenia spolu s prezentovanym spektrom v jednotlivych
oblastiach. Nasledne by tak mohol supervizor argumenta¢ne efektivnejSiec komunikovat
s veducim zamestnancom na potrebe vyuZzitia supervizie a zaroveil na odstrafiovani pricin
a prejavov syndrému vyhorenia. Spolu so supervidovanymi by tak mohol hl'adat’ — odhalovat’
stratégie ako efektivne predchadzat’ syndromu vyhorenia.

Za nevyhnutné povazujeme podporit komunikdciu o vyuzivani metéd a technik
V superviznej praxi prave pri téme syndromu vyhorenia. Sme toho nézoru, ze supervizor by
prostrednictvom workshopov a odbornych seminarov ziskal vacSiu odborni erudiciu
pri uplatnovani niektorych postupov, pricom by mohol efektivnejsie fungovat’ aj v ramci témy
syndromu vyhorenia.

Za tymto ucCelom bude potrebné pravidelne ponukat moznost’ ucasti na odbornych
seminaroch a workshopoch pre supervizorov vramci ich dalSieho vzdelavania. Bude
potrebné zjednotit’ komunitu supervizorov, ktori posobia v socialnej oblasti s cielom podpory
ich odborného rastu a efektivneho vykonu ich superviznej ¢innosti. Otdzkou zostava, ¢i by
nebolo vhodné iniciovat’ zriadenie komory supervizorov Slovenska ako jednotiacej instittcie
s cielom spéjat’ supervizorov a podporovat’ ich odborny rast a dodrziavanie etického kddexu
supervizie.

Zaver

Oblast’ sklimania syndréomu vyhorenia u odbornych zamestnancov zariadeni socidlnych
sluzieb je na Slovensku pomerne ojedinela. Ak sa aj pozornost’ centrovala vo vyskumoch
na pomahajucich profesiondlov v zariadeniach socidlnych sluzieb boli to predovSetkym
socidlni pracovnici (BéreSova, 2006, Lovasova, 2016, pripadne v zahrani¢i Maroon, 2012),
alebo potom vysledky vyskumnej sondy v zaverecnych pracach v druhom alebo tretom stupni
vysokoSkolského Studia v odbore socidlna praca napr. Csori (2016). Vyskum sledujtci
uplatnenie supervizie ako preventivneho prvku v predchadzani syndréomu vyhorenia je téma
pomerne ojedinela a malo frekventovana na zaklade nasho badania aj v zahrani¢i. NaSim
zamerom bolo sprostredkovat’ v prispevku pohl'ad supervizorov na tému syndromu vyhorenia
u odbornych zamestnancov v zariadeniach socialnych sluzieb, poukézat na jeho vyskyt
a blizSie pomenovat’ metddy a techniky vich superviznej praxi v ramci sledovanej témy.
Niektoré zistenia vyskumu aj ked’ so zapojenim pomerne malo pocetnej vzorky respondentov
pre dalSie rozpracovanie uvedenej témy a podnetom pre kreovanie obsahu Specificky
zameranych tém superviznych seminarov na tému syndromu vyhorenia u zamestnancov
Vv zariadeniach socialnych sluzieb. Uvedené zistenia zaroven poukazujii na vyznam supervizie
a st dolezitym argumentom pri presadzovani supervizie v zariadeniach sociadlnych sluzieb.
Podnetom je aj odkaz supervizorov, ktory suvisi s potrebou a ochotou d’alej sa vzdelavat
Vv oblasti identifikdcie syndromu vyhorenia a vyuZivaniu efektivnych metdd a technik
V superviznej praxi.
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VPLYV SUPERVIZIE NA PREDCHADZANIE ALEBO
ZMIERNOVANIE SYNDROMU VYHORENIA U ODBORNYCH
ZAMESTNANCOV ZARIADENI SOCIALNYCH SLUZIEB

The impact of supervision to prevent or modify the burnout syndrome
of social services facilities employees

Bohuslav KUZYSIN

Abstrakt

Syndrom vyhorenia nie je len stav frustracie ohrozujuci efektivnost pracovného vykonu, ale choroba, ktora je
V Medzinarodnej klasifikacii chorob MKCH zaradena pod kategoriou Z73.0. Najcastejsie postihuje odbornikov
pracujucich s ludmi. Jednou z moznosti ako efektivne predchadzat’ syndromu vyhorenia je ucast na supervizii.
Prispevok prezentuje ciastocné vysledky vyskumu, ktorého cielom bolo zhodnotit vplyv supervizie na prevenciu
ohrozenia syndromom vyhorenia u zamestnancov zariadeni socialnych sluzieb. Ako hlavny vyskumny nastroj bol
pouczity dotaznik vilastnej proveniencie doplneny o Inventdr syndromu vyhorenia manzelov Tosnerovych.
Z vyskumu realizovanom na 260 respondentoch vyplynulo, Ze supervizia ma preventivny charakter vo vztahu
k ohrozeniu syndromom vyhorenia.

Kracové slova: Supervizia. Syndrom vyhorenia. Socidlne sluzby. Prevencia.

Abstract

The burnout syndrome is not only a state of frustration that threatens the effectiveness of work performance
but is also disease classified under the category Z73.0 in the ICD International Classification of Diseases. It
affects people working with people. One way to effectively prevent burnout syndrome is to take part
in the supervision. The paper presents partial results of research aimed at assessing the impact of supervision
on the prevention of burnout syndrome among employees of social services facilities. As the main research tool,
was used a questionnaire created by Tosners called Inventory of burnout syndrome and self-constructed
questionnaire. Research from 260 respondents showed that supervision has a preventive character in relation
to the threat of burnout syndrome.

Key words: Supervision. Burnout syndrome. Social services. Prevention.

Uvod

Syndrém vyhorenia je medzi pomahajicimi profesiondlmi vel'mi dobre zndmym pojmom.
Niektori na tento stav zval'ujii svoju frustrdciu zo zamestnania, ini si myslia, ze sa ich
Vv ziadnom pripade netyka a mame aj skupinu, ktora sa snazi o jeho prevenciu a terapiu.
Syndrém vyhorenia sa méze definovat’ ako druh stresu a vyC€erpania, ku ktorym dochadza
v dosledku toho, Ze sthrn urcitych udalosti tykajucich sa vztahu, poslania, Zivotného $tylu
zamestnania a pod. neprinesie u doty¢ného ¢loveka ziadané vysledky. Syndrom vyhorenia
mdzeme spajat’ s otazkou zmyslu po vlastnej aktivite. Syndrom citového vyhorenia je
formalne definovany a subjektivne prezivany ako stav telesného, citového (emocionalneho)
a dusevného (mentalneho) vycCerpania, sposobené¢ho dlhodobym zotrvédvanim v situdciach,
ktoré¢ st emociondlne narocné. OznacCuje sa za Uplné fyzické a psychické vycerpanie,
zapri¢iflujuce uUnavu, inaktivitu, depresie, negativne postoje k pracovnému prostrediu,
ku kolegom, ale aj k sebe samému (Rush 2003).

Syndrom vyhorenia pochadza z anglického slova burnout — dohorenie, vyhorenie. Ako
prvy tento pojem v roku 1974 pouzil Freudenberger v USA. Poschkamp (2013) uvadza,
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ze dodnes neexistuje jednotnd definicia pre syndrém vyhorenia. VysSie riziko vzniku
syndromu vyhorenia existuje u oséb, ktoré pracujii v oblasti s intenzivhymi socidlnymi
kontaktmi. Okrem iného, vyhorenie znamena aj postupnu stratu energie a idealizmu ako
nasledok stereotypnych pracovnych podmienok anenaplnenych ocakavani. Naopak
stretavame sa aj s ndzorom Prie3 (2015), ze skutocnou pri¢inou vyhorenia nie je pretazenie
a vyCerpanie, ale nezdravy vztah k sebe samému a hlavne k svojmu Zivotu.

So syndromom vyhorenia sa stretavame najcastejSie u pomahajucich profesii, napr.
v zdravotnictve, Skolstve, a v oblasti socidlnych sluzieb. Charakteristickym znakom
pomahajucich profesii je prevaha ,,vydaja nad prijmom®, kde zamestnanci pracuji s vysokym
osobnym a emocionalnym nasadenim a dostdva sa im len mélo ocenenia, uznania alebo ich
vysledky su malo uspokojivé v porovnani s vynakladanym tusilim.

Priznaky tohto stavu su definované rézne. Ktivohlavy (2001) deli priznaky na subjektivne
a objektivne. Medzi subjektivne priznaky zaradzuje mimoriadne velkt unavu, zniZené
sebaocenenie a sebahodnotu, problém zlého sustredenia sa, rychle podrazdenie, negativizmus
a priznaky stresového stavu. Objektivne deli na zniZenu celkovll vykonnost’, zmenu spravania
k okoliu, obmedzenie komunikacie so spolupracovnikmi. Takyto ¢lovek sa praci venuje
minimélne a vyrazne sa venuje inym ako pracovnym aktivitam. Moroviscova (2016) uvadza,
ze syndrém vyhorenia sprevadza subor priznakov v telesnej a psychickej oblasti a v rovine
socialnych vztahov. Psychické vycCerpanie sa prejavuje v emociondlnej oblasti,
v kognitivnych a exekutivnych funkciach. Na trovni socidlnych vztahov dochadza
k celkovému utlmu sociability a k obmedzeniu kontaktov. Telesné priznaky vycerpania sa
prejavuju vyraznym poklesom energie, chronickou tinavou, celkovou telesnou slabost'ou.

Podporna siet na pracovisku modze byt vyznamnym protektivnym aj preventivnym
faktorom profesionalneho vyhorenia socidlnych pracovnikov. Tam, kde existuju podporné
pracovné vztahy, mozu pracovnici v strese vyhl'adat’ a poziadat’ o radu a pomoc. Pokial’ sa im
dostane, podstatne to zmenSuje ich napitie a blokuje vyvoj vyhorenia. Podl'a autoriek Pines
a Maslach (in: Maroon 2012) pre socialnych pracovnikov je socidlna opora doleZitejSia ako
vSetky ostatné aspekty prace. Podpora kolegov a nadriadenych aj supervizorov znacéne
poméaha zamestnancom reagovat’ na tlak, predovSetkym v krizovych situaciach. Diskusie
0 pri¢inach vyhorenia dokazuju, Ze supervizia zohrava doleziti ulohu pri ochrane
pred rizikovymi faktormi.

Supervizia mdéze vSeobecne zvySovat socialne zrucnosti supervidovaného, nakolko je
rozvojova, ma vzdelavaci a posiliiovaci charakter, ale tiez mdze hladat problémy a ich
rieSeni konkrétnych pripadoch, umoziuje pracovnikovi pochopit’, ¢o brzdi jeho porozumenie
s klientovi a o ho moze ucinne chranit’ pred syndromom vyhorenia. Prave syndrom
vyhorenia a jeho profylaxia pomocou supervizie je tstrednou témou tejto Stadie.

1 Metodika vyskumu

Realizovany vyskum vychadzal z pozitivistickych a novopozitivistickych tradicii. Jeho
poznavacia rovina bola vymedzena ako diagnosticka (Ondrejkovi¢, 2005) a jeho
paradigmatickd orientacia bola navrhnutad do roviny kvantitativne orientovaného skiimania.

Ako primarna explora¢nd metoda kvantitativneho zberu dat bol pouzity dotaznik vlastnej
proveniencie doplneny o Inventar syndromu vyhorenia manzelov ToSnerovych. Polozky boli
koncipované ako kombindacie Skdlovych a alternativnych otdzok. Jeho sucast'ou bola metodika
vyvinutd Ceskymi autormi ToSner a ToSnerovd, publikovand v roku 2002. Nimi zostaveny
dotaznik — Inventar prejavov syndréomu vyhorenia je jedineény tym, Ze mapuje rozumovu,
emocionalnu a socidlnu rovinu syndromu vyhorenia. Obsahuje 24 otazok, na ktoré respondent
odpoveda na Skale v rozpéti od nikdy — po vZzdy. Maximalna dosiahnutel'na hodnota skore je
96, minimalna je 0. Cim je celkové dosiahnuté skore vyssie, tym je nachylnost k stresu
a syndromu vyhorenia vysSia. Tento dotaznik bol doplneny o matricné polozky a otazky
doplitujuce celkovy rozmer skiimanej problematiky.
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Zber empirickych dat v rdmci vyskumu bol zabezpeceny elektronickym nastrojom
ProSurvey. V niektorych polozkach dotaznika sa bolo mozné vyjadrit aj viacerymi
odpoved’ami. Citatel' ich rozozna percentualnou nekonzistentnostou, ktora vyjadruje mieru
vyberu jednotlivej odpovede respondentami. Vyhodnocovanie bolo realizované
druhostupiiovou Statistikou. Boli uplatnené nasledujuce testy: chi-kvadrat test dobrej zhody,
chi-kvadrat test pre kontingen¢nu tabul’ku. Vzhl'adom na hladinu Statistickej vyznamnosti sme
pri vysledkoch rozliSovali Styri kategorie pravdepodobnosti chyby, priCom hladina o bola
stanovena v sulade so §tandardmi socialnych vied na 0,05: p > 0,05 (nesignifikantny);
p <0,05 (signifikantny); p <0,01 (vysoko signifikantny); p <0,001 (velmi vysoko
signifikantny).

Cielom predlozeného vyskumu bolo analyzovat’ vyznam supervizie v kontexte prevencie
ohrozenia syndromom vyhorenia. KvoOli naplneniu tohto ciela sme zvolili niekolko
parcialnych tloh:

— zistit’ subjektivne vnimanie dolezitosti supervizie,

— zistit’ periodicitu ucasti na supervizii,

— vyhodnotit’ pritomnost’ t¢émy syndromu vyhorenia na superviznych stretnutiach,

— diagnostikovat’ ohrozenie syndromom vyhorenia,

— porovnat’ vybrané faktory s pritomnostou ohrozenia syndromom vyhorenia, vratane
faktoru ucasti na superviznom procese.

1.1 Charakteristika vyberového suboru

Vyberovy stbor zamestnancov zariadeni socialnych sluzieb tvorilo 260 respondentov —
93,08 % zien a 6,92 % muzov. Z hl'adiska dizky praxe dominovali pomahajici profesionali,
ktori posobia v odbore 11 a viac rokov (45,38 %). S klesajucim po¢tom rokov praxe klesalo aj
percento respondentov ucastnych na nasom vyskume: 6 — 10 rokov (26,92 %), 1 — 5 rokov
(22, 69 %), do jedného roka (5 %).

Najcastejsim pomahajucim profesionadlom bol z hl'adiska ucastnych respondentov socialny
pracovnik. Vyskumu sa zli€astnili aj iné profesie.

Tabul’ka 1: Pracovna pozicia

Opatrovatel’ka/opatrovatel 10,77%
Sestra 16,92%
Ergoterapeut/ka 8,85%
Socialny pracovnik/socialna pracovnicka 35,77%
Socioterapeut 3,46%
Asistent socidlnej prace/asistentka socialnej prace 3,46%
Sanitar/sanitarka 2,69%
Iné 18,08%

Zdroj: vlastné spracovanie, n = 260; p < 0,01; df =7; 2 = 174,6

2 Vyznam supervizie v kontexte prevencie ohrozenia syndromom vyhorenia

Superviziu bezpochyby zarad'ujeme do procesov, ktoré maji psychohygienicky charakter.
Faktom taktiez ostava, Ze ¢im viac dba poméhajuci profesional o oblast’ psychohygieny, tym
je menej nachylny na ohrozenie syndromom vyhorenia. Moznost’ konzultovat’ svoje pracovné
¢innosti, problémy, sporné pripady, ¢i pouzit¢é metddy je nevyhnutnou sucastou takejto
prevencie.

Z vysledkov nasho vyskumu vyplyva, Ze najCastejSimi osobami, Sktorymi sa radia
zamestnanci zariadeni socidlnych sluzieb su ich kolegova a kolegyne. Supervizor sa ocitol
na predposlednom mieste. 0,77% respondentov uviedli, Ze sa neradia s nikym.
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Tabul’ka 2: Konzultovania pracovnych oblasti — S kym sa naj¢astejSie radia zamestnanci zariadeni socialnych

sluzieb

Kolega/kolegyna 82,31%
Najblizsi nadriadeny pracovnik 54,23%
Riaditel” alebo veduci zariadenia 36,54%
Supervizor 23,46%
Priatel 15,77%
Rodina/rodinny prislusnik 24,62%
Nikto 0,77%

Zdroj: vlastné spracovanie, n = 618; p <0,01; df = 6; y2 = 330,5

Aj napriek vysSie uvedenému vysledku nemdzeme konstatovat, zeby si pomahajuci
profesionali neuvedomovali vyznam supervizie. Ten vidia predovsetkym v predchadzani
syndromu vyhorenia, h'adani novych alternativ k rieSeniu vzniknutych problémov a motivacii
pre d’alSiu pracu.

Tabul’ka 3: Vnimanie vyznamu supervizie — vybrané oblasti

Rozvoj osobnostného potencialu 33,46%
Profesionalny rozvoj 33,46%
Motivacia pre d’alSiu pracu 57,69%
Predchadzanie syndrému vyhorenia 66,92%
Emocionalna ventilacia 45,00%
Minimalizacia neistoty pri praci s klientom 34,23%
Nové alternativy k rieSeniu vzniknutych problémov 61,54%
alebo situdcii

Optimalizacia vztahov na pracovisku 53,08%
Podnety k skvalitneniu fungovania organizacie 35,38%
Iné 1,92%

Zdroj: vlastné spracovanie, n = 1099; p <0,01; df=9; 2 = 197,88

Délezitym faktorom v kontexte psychohygienického efektu supervizie je periodicita jej
konania. O pripadoch, kedy sa nevyskytuje vobec, nema v kontexte nasho vyskumu zmysel
hovorit’. Na druhej strane treba podotknit’, Ze aj prili§ ¢astd supervizia pracovnikov zat'azuje.
Z nasho vyskumu vyplyva, ze najCastejSie frekvencia ucasti sa pohybuje v rozmedzi jeden az
dva krat ro¢ne (74,31%).

Tabul’ka 4: Moznost’ zG¢astnit’ sa supervizie

Nemam moznost’ 16,66%
Ziucastiujem sa raz do roka 48,64%
Zucastiujem sa dva krat do roka 25,67%
Tri az 5 krat ro¢ne 7,65%
Viac ako 5 krat ro¢ne 1,35%

Zdroj: vlastné spracovanie, n =222; p <0,01; df =4, 2 = 147,28
Ako sme vysSie uviedli, nasi respondenti sa zhodli, zZe jeden z najhlavnejSich vyznamov

supervizie vidia v predchddzani syndromu vyhorenia. S touto témou sa stretla vicSina
(58,84%) nami oslovenych zamestnancov zariadeni socialnych sluzieb.
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Tabul’ka 5: RieSenie témy syndromu vyhorenia na supervizii

Ako hlavnu tému 16,15%
Ako vedlajsiu tému 42,69%
Tuato tému sme nerieSili 41,15%

Zdroj: vlastné spracovanie, n = 260; p <0,01; df = 2; y2 = 33,73

Generalizovane mézeme povedat, ze zo subjektivneho hl'adiska nasi respondenti pocituju
ohrozenie syndromom vyhorenia v relativne nizkej miere. Len 11,15% z nich uvadzalo vysSiu
mieru jeho pritomnosti z hladiska subjektivneho vnimania. NizSie uvedené vysledky
dokazuju, ze tato introspekcia je v zasade presna.

Tabul’ka 6: Subjektivne vyjadrenie vyhorenia vo vztahu ku vlastnej osobe (1 - minimalna Groven, 7 - maximalna
uroven)

30,77%

24,62%

19,62%

13,85%

7,31%

3,46%

~NOoO|ORWIN

0,38%

Zdroj: vlastné spracovanie, n = 260; p < 0,01; df = 6; x2 = 136,42
V nasom vyskume sme u 59,61 % respondentov zaznamenali dobry stav. U 36,15%
respondentov sme zachytili uréité varovné priznaky. Rizikovy stav a samotné vyhorenie bolo

pritomné u 4,22 % za¢astnenych pomahajucich profesiondlov.

Tabul’ka 7: Pritomnost’ syndromu vyhorenia - vyhodnotenie dotaznika ,,Inventar syndrému vyhorenia“

Dobry stav 59,61%
Stav, ktory sprevadzaji varovné priznaky 36,15%
Rizikovy stav 3,07%
Vyhorenie 1,15%

Zdroj: vlastné spracovanie, n = 260; p < 0,001; df = 3; 2 =246,7

Pouzitd metodika zachycuje aj roviny, v ktorych sa ohrozenie syndromom vyhorenia
prejavuje. Minimélne skore, ktoré respondent mohol dosiahnut’ je 0, maximalne 24. Cim
vysSie skore bolo namerané, tym je jednotliva rovina ohrozenejsia.

Rozumova rovina zodpoved4 schopnosti sa sustredit’, dovere vo svoje profesiondlne
schopnosti, zdujem o svoj odbor a pod. V tejto rovine dosiahli respondenti priemerné skore
5,334.

Emociondlna rovina zachycuje pocity radosti zo svojej prace, pocity skli€enosti,
bezmocnosti, nepokoja, nervozity, nedostatku uznania astrachu. V tejto rovine bolo
dosiahnuté druhé najvyssie skore a to 6,842 bodu.

Telesnd rovina zodpoveda somatickym prejavom suvisiacich s pracovnym vytazenim,
frustraciou a pod. U respondentov bolo dosiahnutych v priemere 7,276 bodu. Jedna sa teda
0 najviac postihnuti rovinu. Somatické prejavy ohrozenia syndrémom vyhorenia suvisia
s fyzickou vycerpanostou, ¢astymi ochoreniami, problémami so srdcom, dychanim, trdvenim,
spankom a S bolest’ami hlavy.

Socialna rovina bola u nasich respondentov zasiahnutd najmenej. Priemerné namerané
skore bolo 3,615 bodu. Tato rovina zachycuje sposoby a motivaciu kontaktu a komunikécie
s klientami a kolegami. Analyzuje taktiez ako zamestnanie ovplyviiuje sukromné vztahy.
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Graf 1: Roviny syndromu vyhorenia - vyhodnotenie dotaznika ,,Inventar syndromu vyhorenia“ — priemerne
skore
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Zdroj: vlastné spracovanie

Pri korela¢nych aktivitich sme sa zamerali na porovnanie vybranych faktorov s mierou
ohrozenia syndrémom vyhorenia. Vplyv pohlavia na ohrozenie vyhorenim nebolo dokazané.
Rovnako sme neidentifikovali ani zavislost’ s vekom respondenta. Statistick4 zavislost’ nebola
spolahlivo dokdzana ani pri porovnani s dizkou praxe.

Tabul’ka 8: Porovnanie diZky praxe a pritomnosti syndromu vyhorenia - vyhodnotenia dotaznika ,,Inventér
syndromu vyhorenia“

Do jedného roku | 1 -5 rokov 6 — 10 rokov Viac ako 11 rokov
Dobry stav 69,23% 69,5% 57,14% 55,08%
Stav, ktory sprevadzaju | 23,07% 27,11% 37,14% 41,52%
varovné priznaky
Rizikovy stav 7,69% 3,38% 5,71% 0,85%
Vyhorenie 0% 0% 0% 2,54%

Zdroj: vlastné spracovanie, n = 260; p = 0,183; df =9; y2 = 12,57

Nasim primarnym cielom bolo zistit, ¢i ma, alebo nemé supervizia preventivny vplyv
pred ohrozenim syndromom vyhorenia. M6Zeme konStatovat’, Ze z naSich zisteni vyplyva,
ze respondenti, ktori sa zGcastiiujii na supervizii asponl jeden krat do roka disponuji niZSou
mierou ohrozenia, ako ti, ktori sa supervizie vobec nezucastiuju. Tuto zavislost' sa nam
podarilo dokézat’ na arovni p = 0,0016.

Tabulka 9: Porovnanie moznosti z(i¢astiiovat’ sa na supervizii a pritomnosti syndromu vyhorenia - vyhodnotenia
dotaznika ,Inventar syndromu vyhorenia“

Neztcastiuju sa supervizie Zcastnuji sa minimalne 1 krat rocne
Dobry stav 35,13% 62,7%
Stav, ktory sprevadzaju 51,35% 34,59%
varovné priznaky
Rizikovy stav 10,81% 1,62%
Vyhorenie 2,7% 1,08%

Zdroj: vlastné spracovanie, n = 222; p = 0,0016; df = 3; y2 = 15,205
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Diskusia

Hladanie odpovedi na otdzky tykajuce sa zlepSenia kvality prezivania pracovného
nasadenia pomadhajicich profesiondlov je dolezit¢ nie len pre nich samotnych,
ale predovsetkym pre ich klientov. N&s§ vyskum poukazal, ze syndrom vyhorenia, resp.
ohrozenie tymto syndromom je téma, ktorej je potrebné neustale sa venovat’. V nasom pripade
sme sa zamerali na analyzu vplyvu supervizie na prevenciu syndromu vyhorenia. Mdzeme
konStatovat, Ze zamestnanci zariadeni socidlnych sluzieb pocituji len nizku mieru
pritomnosti syndromu vyhorenia. Tento zaver je v zdsade zhodny s vyskumom Mesérosove;j
a kol. (2017), ktori analyzovali 745 pomahajucich profesiondlov pracujicich v zariadeniach
socialnej starostlivosti na Slovensku. KonStatuj, Ze u pomadhajucich pracovnikov
diagnostikovali nizku uroven syndromu vyhorenia a miernu Uroven emocionalneho
vycerpania.

Pri hlbSej analyze sme zaznamenali dominanciu telesnej aemocionalnej roviny,
ktoré vykazujui najvyssie riziko ohrozenia vyhorenim. Obdobné zavery su opitovne v zhode
Suz publikovanymi §tidiami. Autori Kim a Kao (2011) skimali vzt'ah medzi vyhorenim
a fyzickym zdravim vykonanim trojrocnej longitudindlnej Stadie u 406 socidlnych
pracovnikov registrovanych v Kalifornii. Vysledky ukézali, Ze socidlni pracovnici s vySSou
pociato¢nou uroviiou vyhorenia neskor uvadzali viac fyzickych zdravotnych tazkosti.
Rovnako autorka McFadden (2015) publikovala vysledky rozsiahlej S$tadie vyskytu
syndromu vyhorenia u 1359 respondentov pracujucich v oblasti socidlnej prace na rdéznych
poziciach. Uvadza, Ze 73% uvedenej vzorky vykazuje vysoké skoére v kategorii emocného
vyCerpania, zatial’ co d’alSich 18% zaznamenalo jeho stredné Grovne.

Pri korela¢nych analyzach sa ndm nepodarilo dokézat’ interpohlavné rozdiely, ani vplyv
veku, & vieobecne uznavanii zavislost vyskytu syndromu vyhorenia a dizky praxe
Vv pomahajlcej profesii. V kontexte poslednej uvedenej zavislosti je potrebné poznamenat,
7e podobné vysledky zaznamenali aj autorky Lukacova a Ziakova (2017), ktoré nepotvrdili
u socidlnych pracovnikov s dlh§ou praxou mensie ohrozenie vznikom syndrému vyhorenia.
Naopak zavislost’ v tychto stvislostiach nezistili ani na Urovni emocionalneho vycerpania,
ani v oblasti depersonalizacie.

Zaver

Znasho pohladu je najcennejSim zistenim potvrdenie zavislosti UCasti na supervizii
a niz8im rizikom ohrozenia syndromom vyhorenia. Tto skutocnost’ sme potvrdili na zistenej
signifikancii o hodnote 0,0016. Mozeme teda konStatovat, ze supervizia urcena
pre zamestnancov zariadeni socidlnych sluzieb je dolezitym nastrojom v podpore
psychohygieny na pracovisku a znizuje riziko vyskytu syndromu vyhorenia. Tymto spdsobom
prispieva aj ku kvalite socidlnych sluzieb, v centre ktorych by mal stat’ predovsetkym klient —
prijimatel’.
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TECHNIKY V SUPERVIZII PRI SYNDROME VYHORENIA
ZAMESTNANCOV V ZARIADENIACH SOCIALNYCH SLUZIEB

Supervision techniques for the socrates of the employees of social services

Stanislava HUNYADIOVA

Abstrakt

Supervizia sa v prispevku predstavuje ako sucast manazZmentu riadenia, sprevadzania, hodnotenia a podpory
ludskych zdrojov v socialnych sluzbach. Cielom prispevku je priblizit techniky vyuzivané v SUpervizii, ktord je
sucastou kvality socidalnych sluzieb prostrednictvom starostlivosti o zamestnancov, ako najdoélezitejsich zdrojov
organizdcie zabezpecujicej socidlne sluzby. Supervizia postupne zahriia do oblasti starostlivosti o Zzamestnancov
aj techniky zamerané na prevenciu syndromu vyhorenia. Zasahujuc do procesov organizdicie sa stava
strategickym faktorom programov a planov, a ma znacny podiel na vytvarani kvality Zivota tak zamestnancov
ako aj klientov. Zabezpecovanie a zlepSovanie kvality sluzieb by malo byt prirodzenou sucastou zivota
organizdcie a povinnostou kazdéeho jej jednotlivca. Sposob chapania kvality, jej zabezpecovanie a zlepSovanie
vo Vvsetkych cinnostiach organizdcie je sucastou Programu supervizie, jednotlivych noriem a praktickych
skusenosti supervizora.

Kracové slova: Supervizia. Technika. Sluzba. Zamestnanec. Klient. Syndrom vyhorenia.
Abstract

Supervision is part of the management of management, accompanying, evaluating and supporting human
resources in social services. The aim of the paper is to bring the techniques used in supervision, which is part
of the quality of social services through employee care, as the most important sources of the social service
organization. Supervision gradually includes both employee care and techniques aimed at preventing burnout
syndrome. Engaging in organization processes becomes a strategic factor in programs and plans, and has
a significant share in creating quality of life for both employees and clients. Securing and improving service
quality should be a natural part of the organization's life and the duty of each individual's individual. The way
of understanding quality, ensuring it and improving it in all activities of the organization is part of the
Supervision Program, individual standards and practical experience of the supervisor.

Keywords: Supervision. Technology. Service. Employee. Client. Burnout syndrome.

Uvod

Komplementarita superviznych  a psychosocialnych intervencii u poskytovatel'ov
socialnych sluzieb pre zamestnancov je nejednotnd, ovplyvnena predovSetkym finanénymi
prostriedkami napriek tomu, ze v Zakone NR SR ¢. 448/2008 Z.z. o socialnych sluzbach
a o zmene a doplneni zdkona ¢. 455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani (Zivnostensky
zékon) v zneni neskorSich predpisov je uvedené, ze poskytovatel socialnej sluzby je povinny
na Ucel zvySenia odbornej Urovne a kvality poskytovanej socidlnej sluzby vypracovat
a uskuto¢novat’ program supervizie.

Pravna Uprava supervizie v socidlnopravnej ochrane deti a socidlnej kuratele je Zakonom
NR SR ¢. 305/2005 Z.z. o socidlnopravne] ochrane deti a o socidlnej kuratele a o zmene
a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov obsahuje povinnost’ vykonavania
opatreni socialnopravnej ochrany deti a socidlnej kurately v zariadeni socidlnopravnej
ochrany deti a socialnej kurately, ktorého ti¢elom je vykonavanie pobytového opatrenia sudu,
vykonavanie Specializované¢ho programu a resocializatného programu za t¢elom zvySovania
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profesionality prace v zariadeni. (VSeobecna nahrada pojmov detsky domov, detsky domov
pre maloletych bez sprievodu, krizové stredisko, resocializa¢né stredisko je CENTRUM).

Centrum vypracuje a uskutocniuje program supervizie. Sucastou programu supervizie je
aj spdsob zabezpecenia tohto programu.

Podl'a Zakona NR SR ¢. 448/2008 Z.z. o socialnych sluzbach a o zmene a doplneni zakona
€. 455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zdkon) v zneni neskorSich
predpisov ma vypracovany systém supervizie poskytovania socialnej sluzby. Poskytovatel
socialnej sluzby ma vypracovany systém externej a internej supervizie poskytovania socialnej
sluzby, ktory aktivne realizuje a pravidelne hodnoti. Supervizia je pravidelne poskytovana
na skupinovej tirovni a individualnej trovni, ale aj na urovni organizacie.

Poskytovatel’ socialnej sluzby ma pisomne vypracovany komplexny Program supervizie,
ktory aktivne realizuje a pravidelne hodnoti v spolupraci so supervizorom, d’alej plan
supervizie, ktory spractiva na zéklade realizovaného auditu v organizacii. Audit v organizacii
moze zabezpecovat' certifikovana spolo¢nost’ opravnena pre jednotlivé normy zabezpecujice
a hodnotiace kvalitné socidlne sluzby. Jeho prvoradou Ulohou je poskytovat organizacii
uceleny prehl’ad nestaraného subjektu na komplexné sluzby a efektivitu ich vyuzitia v sulade
so Standardami socialnych sluzieb, s reSpektom legislativnych podmienok, so zretelom
na osobitosti kazdej organizacie a sluzieb, ktoré poskytuje v jeho prospech. Cielom je
poskytniit’ pravdivy a nezavisly nazor na systém starostlivosti o zamestnancov, ako zdroja
organizacie.

Poskytovatel' socidlnej sluzby aktivne vytvara podmienky na realizovanie pravidelnej
supervizie na vSetkych urovniach: supervizie organizacie riadiacej supervizie pre manazment
a supervizie pre zamestnancov poskytovatela socidlnej sluzby priameho kontaktu
s prijimatelom socialnej sluzby skupinovou formou alebo individualnou formou.
Poskytovatel' socidlnej sluzby zabezpecuje pravidelni externi superviziu organizacie
a riadiacu superviziu pre manazment minimalne raz ro¢ne. Externt a internu superviziu pre
zamestnancov poskytovatel'a socidlnej sluzby priameho kontaktu s prijimatelom socidlnej
sluzby skupinovou formou alebo individudlnou formou minimalne raz ro¢ne.

1 Poziadavky a predpoklady na kvalifikdciu supervizora

Podl'a §84 ods. 8 zdkona superviziu vykonava fyzickd osoba, ktord splnila podmienku
podl'a odseku 4 pism. b) vysokoskolské vzdelanie ziskané Stidiom v bakalarskom Studijnom
programe alebo magisterskom Studijnom programe na socidlnu pracu, socidlne sluzby
a poradenstvo, socialnu pedagogiku, Specialnu pedagogiku, lieCebnl pedagogiku, psychologiu
akreditovanom podl'a osobitného predpisu alebo uznany doklad o takom vysokoskolskom
vzdelani vydany zahrani¢nou vysokou Skolou a absolvovala odbornu akreditovant pripravu
supervizora v oblasti socidlnej prace alebo poradenskej prace.

Odbornost’ si¢asného supervizora v socidlnej praci musi byt’ neustale vzrastajuca. Najvacsi
napor na jeho profesionalitu nastava v obdobi zmien socialnych sluzieb. Zdkonom o sociélnej
praci a o socidlnych sluzbach prelomom storoc¢i, kde sa z centralizovanych sluZieb stavaju
adresni prijimatelia s cielom vytvarania kvalitnych tak priestorovych, ako aj odbornych
sluzieb. Skvalitiovanim sluzieb vzrastd dopyt po odbornikoch, ktori uz nie su len vykonnym
napliianim prikazov smerovanych z hora na dol, ale aktivizujucim &initelom v navrhovani
zmien a kreativnym, flexibilnym nastrojom prijimania a tvorby tychto procesov
odohravajucich sa v spolocnosti a prenose aj v organizaciach poskytujtcich socialne sluzby.

1.1 Profesionalita supervizora v rozpoznani syndromu vyhorenia

Obsah profesionality je zostaveny z osobnostnych predpokladov a poziadaviek
na supervizora. PoZiadavky st ukotvené v normativnej legislative, predpoklady tiez
v osobnostnom nastaveni odbornych kompetencii, schopnosti poskytovat’ adekvatnu podporu,
hodnotenie a komplexné poradenské sluzby individualnou alebo skupinovou formou podla
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potrieb organizacie, analyzovat' potreby a poziadavky supervidovanych v komplexnych
socialnych sluzbach, schopnost’ integrovat’ tedrie a vystupy z vyskumu vlastnej praxe
do Specifikacie a tvorby kultary organizécie, pre ktoru zabezpecCuje superviziu. Schopnost’
individualneho a skupinového hodnotenia — bilancia kompetencii. Zostavovanie programu
supervizie pre organizaciu. Podpora kvality pracovného Zivota, tvorba kultiry organizécie,
motivacia vykonu jednotlivea, vykonu timu a podpora vztahov na pracovisku.

Socialne a osobnostné kompetencie, efektivnej komunikécie so supervidovanymi,
vedenim organizacie, schopnosti konzultacie pre zvySovanie vykonnosti pracovnikov.

Pojem ,,syndréom vyhorenia® (burn-out) zaviedol Freudenberger? a opisal ho ako stav
fyzického, mentalneho a emocionalneho vycerpania, ktory je ¢astym ddsledkom kombinacie
vysokych ocakédvani a pretrvavajiceho situacného stresu. Procesy timovej prace, budovania
partnerstva, socidlnych vztahov a kohézie v skupine su sprevadzané urcitou mierou stresu.
Freudenberger pomenoval asi 130 r6znych symptomov syndromu vyhorenia.

Vyhorenie nie je podl'a Svetovej zdravotnickej organizacie WHO samostatnou klinickou
diagnézou v zmysle medzinarodne platného klasifikaéného systému duSevnych chordb
(ICD10, skupina F), ale moéze byt priradené len ako dodatocné kdédovanie (kategéria Z
v ICD10). Velké mnozstvo priznakov popisanych odbornikmi v medicine ukazuje najma silné
prekryvanie s depresiou, ale aj s uzkost'ou a zavislostami. Zdkladom rozpoznania je presné
diagnostické rozliSenie, najmi pokial’ ide o zdvaznost’ symptoémov.

Ulohou supervizora pri rozpoznani syndromu vyhorenia je mat vseobecny rozhlad,
poskytovanie supervizie pre rozdielne skupiny supervidovanych, schopnost’ vazit’ si prejavy
roznych kultur, tvorivii ¢innost’ Cloveka a spolocenské mravy. ReSpektovat’ autonomiu
a prava svojej osobnosti, supervidovanych, reSpektovat’ potreby a ulohy skupiny
a jednotlivcov v organizacii. Uplatiiovat’ u supervidovanych ale aj v osobnom zivote zasady
v sulade s pravnymi a etickymi normami, Cestnost, kongruencia, ddvernost, tolerancia,
rovnost prilezitosti, sloboda v rozhodovani, niest zodpovednost za svoje konanie
a rozhodovanie. V praxi uplatiiovat’ pokoru, sebariadenie, sebauvedomenie, sebaovladanie,
motivaciu, empatiu (EQ), sebareflexiu a sebarozvoj, iniciativu a aktivny pristup k tvorbe
kultiry organizécie a jej mena, prostrednictvom ktorého zabezpecuje najlepsi zdujem klienta.
Osobnostné kompetencie pozitivneho pristupu k praci, tvorivost, motivovanie k hl'adaniu
rieSeni, stimulacia vyvolavania zmien, flexibilita ale aj schopnost’ ucit’ sa a zhodnotit’ svoje
vlastné kapacity a limity. 3

Schopnost’ aplikovat’ metodiku supervizie v praxi (r6zne modely, metody a techniky
pre rozpoznaie syndromu vyhorenia), pouzivat Specidlne metody prace supervizora,
supersupervizora), poskytovat’ adekvatnu spiatna vézbu pre zhodnotenie aktudlnej osobnej
situacie  supervidovaného, bilancovat kompetencie a schopnosti ich napliiania.
Implementovat’ do praxe prostrednictvom supervizie viziu a ciele organizacie v zvySovani
kvality a rozvoja. Schopnost’ pracovat s dostupnymi informaciami, vyuzivat dostupné
informécie, kompetencie v oblasti prdca so supervidovanymi prostrednictvom jasne
formulovanych poZziadaviek praxe a néstrojov supervizie. 4 NeprenaSat’ oblasti kompetencii
ani zodpovednosti medzi pracovnikmi na jednotlivych stupnioch riadenia a vykonu prace.
Tazkostou pri zaobchadzani s konceptom vyhorenia je, Ze jeho pri¢iny st primarne viditelné
v pracovnych podmienkach, aj ked problémy duSevného zdravia si zvyc€ajne sposobené
interakciou réznych faktorov. Okrem pracovnych podmienok moéze ist aj o stkromnu
situdciu, pretrvavajice osobné charakteristiky osoby alebo dokonca traumatické udalosti. To
plati aj pre vyhorenie. Perfekcionizmus, delegovanie tazkosti alebo vysokd troven
sukromného stresu, napriklad prostrednictvom opatrovania, mdéze podporit’ vyhorenie, ako

! Hunyadiova, Bujdova, 2016
2 Freudenberger, 1974, s. 160
® Hunyadiova, 2017

* Leskova, 2017
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aj vysoku pracovnu zat'az, nejasni pracovnu ulohu alebo nizku socialnu podporu v praci. To
nevylucuje, ze hlavné pri¢iny symptémov vyhorenia moézu byt pracovné podmienky
Vv jednotlivych pripadoch. Vo vécsine pripadov zohravaju vyznamnu tlohu aj iné faktory.5

Syndrom vyhorenia sa vyvija véac¢Sinou dlhSie - motivacia v zamestnani a socialna
angazovanost’ sa plynule menia na opak, az kym socidlna izolacia, rezignacia a depresia
neprevysia kazdodenny Zzivot. Varovnymi priznakmi st chronickd unava, nedostatok
koncentracie, poruchy spanku, bolesti hlavy, Casto aj alkohol ako ,,komfort”“. Uvedomenie si
hranice svojej kapacity a potreba pomoci je zakladny predpoklad liecby, musi byt ochotny
zmenit’ svoje zivotné priority a ¢as na obnovu. To je jediny spdsob, ako vyhoreli pacienti opat
ziskat’ svoju dlhodobtl rovnovahu a uzit’ si Zivot.

Coraz viac pracovnikov v Nemecku ,prehita stimulanty”, aby spinali poziadavky
zamestnavatela. MysSlienka efektivnosti a tym zabezpecenia pracoviska je urcite
pochopitel'nd. Prilezitostny doping na pracovisku sa vsSak Casto vyvija do zavislosti. Kazdy,
kto konzumuje stimula¢né latky a lieky zvySujuce vykon v praci, je v priemere trikrat
CastejSie v roku chory ako zamestnanci, ktori nie st schopni pracovat’ z inych dévodov.

Sluzby Google Trends uvadza na svojej stranke skuto¢nost, Ze otdzka vyhorenia sa stale
zvySuje. Riadkovy diagram zobrazuje priebeh zdujmu v obdobi od marca 2004 do juna 2018
vyhl'addvanom termine "Burnout" v sluzbe Google v Case.

Zaujem v priebehu &asu Google Trends

® burnout

Poznamka Poznamka

Nemecko. 2004 — dnes. Webové vyhladavanie.

Najvyraznejsi rozdiel spolo¢nost’ zaznamenala v rozmedzi obdobia november 2010 az august
2011. "

> Davys, Beddoe. 2010

® Google Trends, 2018

7 Federalna vlada v Nemecku sa usiluje zaviest’ do praxe zakon a tento trend vyvazit. Minister zdravotnictva Daniel Bahr
(FDP) je pre novy zakon o prevencii, spolkova ministerka pre rodinné zalezitosti, starSich ob¢anov, zeny a mladez. Dr.
Franziska Giffeyova podporuje jasné pravidla, ktoré musia byt pre zamestnancov dosiahnuté a kritizuje, ze zdravotné
poistovne Setria preventivne opatrenia.

S cielom vyvazit pracovné zatazenie a predchadzat moznym sekundarnym chorobam by mal kazdy vytvorit
kompenzaciu a vykonat zdravotnil prevenciu. Niektoré zdravotné poistovne uznali dblezitost’ prevencie a kompenzovali
zavizok poistencov dary.

Zdravotné poistovne v8ak nechcl investovat’ viac, ako to uvadza Spiegel: "Od roku 2008 do roku 2012 znizili vydavky
na opatrenia proti stresu a podporu zdravia o 30 percent na priemerne 3,41 EUR na osobu poistent roéne. Preto boli iba tesne
nad zakonnou referen¢nou hodnotou 2,94 eura. Najma individualne opatrenia (kurzy) pre poistencov st ovplyvnené skrtom,
podla internej spravy ministerstva zdravotnictva. Patria sem napriklad spindlna gymnastika alebo prevencia vyhorenia. "
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Supervizor ma preto poznat’ Struktiru organizécie, jej vizie a ciele, obsah poskytovanych
sluzieb, ako aj oblast’ podpornych nastrojov zabezpecujicich starostlivost o zamestnancov
a ich odborny rast, metodologiu procesov poskytovaného poradenstva. Schopnost’ vyuZzivat’
Siroku Skalu didaktickych prostriedkov (materidlne techniky, ktoré vyuziva pri préci, vizualne
pomocky, technické pomocky), schopnost’ pozorovat’, analyzovat a regulovat’ dynamiku,
proces vo vztahu k cielom organizacie a osobnostnych cielov zamestnancov.

Schopnost’ zvladat’ rozdiely vo vztahovych ulohach. Supervizny vztah zahfiia dohodu,
podl'a ktorej je supervizor zodpovedny za snahu maximalizovat’ svoje pracovné vykony
a pracovat’ na profesionalnom rozvoji supervidovaného. Supervizorovou zodpovednostou je
pomdct’” mu dosiahnut’ tieto ciele a odhalovat’ uvedomelé aj neuvedomelé priciny vzniku
syndromu vyhorenia.

Tanner vSak uvadza, Zze pritomnost stresorov je v prvych fazach vzniku syndromu
vyhorenia signalizovana emociami, ktoré vznikaji autonomne anemusia byt vdbec
uvedomované. Emocie sa tak ukazuji byt klucovym konStruktom v ramci uvazovania
0 moZnostiach prevencie syndromu vyhorenia.’

Praca supervizora s emdciami supervidovaného je citlivou oblastou, nakol’ko moze ist’
o terapeutizovanie vztahu, ktoré¢ nedovolenym prekrocenim dohody a naznacuje,
ze supervizor vstupuje do oblasti pracovnikovho Zzivota, nad ktorym nemé organizacnu
autoritu ani pravo uplatiiovat’ sankcie. Supervidovany moéze tento krok vnimat’ ako ofenzivu
vlastnej osoby a zaujat’ obranny postoj, ktory v kone¢nom désledku znemozni cely supervizny
proces.

Schavel, Tomka uvadzaji, ze vysledkom takéhoto zablokovania je potom poskytovanie
selektivne vyberanych informacii supervidovanym. V supervizii mézu byt takéto pocity
identifikované, snahou vsak nie je ani ich skimanie ani rieSenie. Ak sa vzt'ah supervizor —
supervidovany meni na vzt'ah terapeuticky, supervizor riskuje, Ze supervidovanému ukrivdi.®

2 Tedrie pre techniky supervizie

Techniky su zdkonom, metafory, paradoxov a zazitkového cvicenia cCasto pouzivané
v individualnej aj skupinovej supervizii. Zasahy st hravé, kreativne a Sikovné tak
vo verbalnej ako aj neverbalnej rovine. Interakcie supervizora so supervidovanym sa mézu
li8it" od kratkych intervencii uskuto¢nenych v priebehu niekol’kych minut na tie, ktoré rozsiria
oblast obsahu na viaceré¢ sedenia. Existuje nespocetné mnozstvo technik spadajicich
do kategorii podl'a predchadzajucich stratégii v oblasti prejavov supervidovaného vzhl'adom
k syndromu vyhorenia.

Zo skusenosti aj z vyskumnych S§tadii (Handkovej, Krczizeka a Kiihla je jasné,
ze v supervizii, ktord sa deje v organizaciach, je neustale pritomny skryty vplyv danej
organizacie (‘neviditelného klienta’), kde sa superviduje, ¢o mdze byt u jednotlivcov,
alebo v skupine zdrojom stresu. Skryty vplyv sa obvykle sprostredkuje prostrednictvom
hodnét, presvedceni a spravania vyznamnych osdb organizacie a mozno ho vyjadrit pojmom
organiza¢na kultara. Pre supervidovanych a supervizorov, ktori Celia tomuto vplyvu, moze
byt problémom ¢i vyzvou a jeho G¢inky mozu byt aj brzdiace aj ul'ahcujice a podporujice.

Viaceré zahranicné vyskumné Studie podporuju prepojenie emocionalnej inteligencie
a syndromu vyhorenia. Taylor zistil, Ze emociondlne inteligentni jednotlivci lepSie zvladaju
Zivotné vyzvy a pracovny stres, co vedie k lepSiemu fyzickému a psychickému zdraviu.
Negativny vztah medzi emociondlnou inteligenciou a vyskytom syndromu vyhorenia
podporuju i1 d’alSie vyskumy, napr. Fredericka Herzberga. 1

Zakon tiez stanovuje, ze zdravotné poistovne musia $pecifikovat, kol’ko musia kazdy rok venovat’ problematike prevencie.
Sucasny ucet, ktory uz bol schvaleny Bundestagom, stanovuje 7 eur na poistenu osobu a rok.

® Schavel, Hunyadiova, Kuzysin, 2013.

% Tanner, 2011, s. 24

0 schavel, Tomka. 2010. Prinos Alfréda Kadushina pre superviziu v socidlnej préci. In: Prohuman.

1 Taylor 2001, s. 78
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Podl'a Drapelu je kl'ai¢ovych tychto 14 pristupov - teorii:

1. Dynamické tedrie,

2. Psychoanalytické teorie (tzv. Freudove tedrie),

3. Analytické teoria (podl'a C. G. Junga),

4. Teorie individuélnej psychologie (tzv. Adlerove teorie),

5. Interpersondlne teodrie (podl'a K. Horneyovej),

6. Psychosocialne tedrie (podl'a E. Fromma a E. Eriksona),

7. Dollardove a Millerove tedrie ucenia,

8. Rysové a faktorové teodrie,

9. Teodrie pola,

10. Teodrie systematického eklekticismu,

11. Teorie ,,ja* (podl'a C. G. Rogersa),

12. Fenomenologické a existencialne tedrie,

13. Holistické tedrie (od K. Goldsteina a A. Maslowa),
14. Teoreticky smer V. Frankla — tzv. logoterapia.*?

Ulohou humanistickych tedrii vyuzivanych v socialnej praci sustred’ujucich sa na ¢loveka,
ako na autonomnu bytost s cielom pomoci supervidovanym je schopnost’ reflexie seba
samych, odhalovanic vyznamu prezitych problémovych situacii a pochopenie,
ako jednotlivé zlozky a sklisenosti na nich spétne posobia.

Prostrednictvom  transakénej analyzy FErika Berna hladat  stvislosti  ako
sa minula skusenost’ premieta do budticeho konania a jednania, alebo logoterapie V. E.
Frankla a jeho existencionalnej frustracie vyplyvajucej z agresie — neschopnost’ najst zmysel
zivota.  Socidlnopsychologické  a komunikaéné  modely  Breakwella  a Rowetta,
ktoré ovplyvituji spdsob vytvarania vztahov aich modifikdciu v rozmanitych socialnych
situdciach. Preberané su taktiez otdzky identity, skupinového spravania sa, teritoriality,
socialnych a osobnostnych zmien. Tedria rol je postavena na predpokladu, Ze T'udia zastavaju
Vv socidlnej Struktare pripisané, ziskané a vnutené roly.

V supervizii vychadzame aj zo systematického pristupu, kde ¢lovek je zodpovedny za to,
aky svet vytvara apontka ostatnym, potrebuje vSak ostatnych I'udi a opiera sa nie len
0 objektivnu realitu, ako aj o zdroje istoty.

2.1 Primiarne modely pre techniky supervizie rozdelujeme 2z pohPadu
psychoterapeutickych orientacii

— kognitivno-behavioralny model -zamerany hlavne na kognitivnu aktivitu
supervidované¢ho, t. z. supervizor =zastdva poziciu uclitela a pdsobi
na supervidovaného v postaveni kognitivno-behavioralneho modelu v rozvojovej
supervizii, agogickégo ucenia sa, pocinania.

— dynamicky model — sa prvotne zameriava na skumanie a pochopenie minulosti
supervidovaného a klienta zaroven. Az na zéklade analyzy minulosti sa ststred’uje
na moznosti rieSenia problémovych situdcii do budicna z hl'adiska obsahu a vzt'ahu,

— experiencidlny model — sustred’uje sa na pritomnost’, na aktudlnost’ problému s tym,
ze zdoraziiuje potrebu vnimania a prejavovania rovnocennosti, empatie a akceptacie
(Schavel, Tomka, 2010, s. 46).

Carroll (2004, In Schavel, Tomka, 2010) k ,,tradicnym‘ modelom supervizie determinuje
d’alSie (,,modernejsie®), napr.:

— cyklicky model — ma podporovat sebadoveru, silné stranky osobnosti,
sebakompetenciu, samostatnost’ a mnohé iné ¢rty supervidovaného prostrednictvom
zauzivania si istej postupnosti krokov pri vykondvani svojej prace,

2 Drapela, 2004
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kooperativny model — je zalozeny na snahe bojovat a eliminovat predsudky
supervidovaného  prostrednictvom  principu  vzdjomnej kooperacie medzi
supervizorom a supervidovanym,

narativny model - sa snazi supervidovaného naucit’ vytvarat si analogické
zdovodnenia, vyuzivajuc silu slova, pribehov a metafor. KIi¢ovou osobnostou
Vtomto pristupe je podla nésho nézoru supervizor, ktory svojimi otazkami
a slovnymi ,hrackami* pomaha supervidovanému vzit' sa do problému klienta
a nabada ho k zmene jeho postojov a ndzorov,

systemicky model — ,,preferuje vo svojom pristupe orientaciu na systemicky pristup
s integrovanim roéznych tedrii a vednych disciplin do spdsobov riesenia
supervidovaného problému* (Schavel, Tomka, 2010, s. 47),

funkciondlny model — supervizor vyuziva rozne metddy prace na dosiahnutie priamo
stanoven¢ho ciela (Gcelu) s ohl'adom na dosiahnutie toho, aby supervidovany
nadobudol presved¢enie o svojej osobnostnej a profesiondlnej stabilite, rovnovédhe
a autondmnosti.

2.1.1 Priznaky syndrému vyhorenia

Teoretické vychodiskd a pristupy su pre supervizora pri rozhodovani sa o ucelnosti
vyuZzitia superviznych technik nesmierne dolezité. Taktiez poznanie jednotlivych Stadii
syndromu vyhorenia, priznakov a rizikovych faktorov pre jeho odhalenie a minimalizovanie.
Socialne limity organizacie vychadzajiice z hodndt a noriem celej spolo¢nosti plnia funkciu
regulacie spravania sa zamestnancov voci klientom, ¢o mdze zapriCilovat' stresové situacie
a tym aj syndrom vyhorenia.

Medzi kategorie priznakov syndromu vyhorenia mézeme zaradit’:

1.

Tazba dokézat’

Na zaciatku syndromu vyhorenia sa vSetka energia vynakladd na dosiahnutie
profesiondlneho ciela. VynaloZilo sa obrovské usilie na dosiahnutie tohto ciel’a
a zvySen¢ ocakavania od seba. Previnenie vlastnych hranic a zanedbdvanie
vlastnych potrieb zostava bez povS§imnutia.

ZvySena motivacia

Splnenie vlastnych poziadaviek vyZaduje eSte viac energie, hlavnymi faktormi je
potreba perfekcionizmu a prehnané naroky na vykon. Pocit nenahraditeI'ného, ako
aj neschopnost’ delegovat’ ulohy sa zvySuje a zbyto¢ne nie je zbyto¢na pracovna
ul’ava.

Skryt’ svoje vlastné potreby

Tato faza dominuje chronické zanedbavanie vlastnych potrieb. Tuzba
po odpocinku, spanku a regenerécii nad’alej prechadza do pozadia. Casto sa zvysuje
konzumacia alkoholu, nikotinu alebo kavy.

Zmieriiovanie konfliktov a potrieb

Pokrac¢ovanie v ucinnom vykondvani, skryté su vSetky varovné signdly a znaky
tela. Narasta nedoveryhodnost’ a chyby, ako napriklad: zabudnutie na stretnutie,
nesplnenie sl'ubovanych uloh, nepresnost, nedostatok energie a pocit slabosti, sa
zhromazd'uju v kazdodennej praci.

Skreslené vnimanie reality

Staré principy stracajii hodnotu a priatel'stvo a profesiondlne kontakty, ktoré byvali
uvolnovanim a podporou, st teraz viac zataZzou. Vnimanie je obmedzené
na minimum, takze dolezité veci st nerozlisiteI'né od nedolezitych.

Zvysené odmietanie vyskytujucich sa problémov

Zrieknutie sa vlastnych potrieb sa casto uz nevyskytuje. Na priatelov
alebo volnoCasové aktivity zostdva menej a menej Casu. Prebytocné prace
a prepracovanie su ¢oraz viac odmietané a ignorovang.
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7. Retreat faza
Nendapadnost’ sa Siri a vytlaci vSetky pozitivne pocity. Alkohol a lieky sa cCasto
pouzivaju na odvratenie pozornosti alebo nahradu. Socidlne prostredie je vnimané
ako hrozba a vnimana ako nadmerna.

8. Vyznamna zmena spravania
Zasiahnuty Clovek sa stava nepruznym v jeho mysleni a stale viac sa obmedzuje
na svoje vlastné spravanie. Kritika je uplne odmietnuta a vnimana ako tutok
na vlastnti osobnost’. Ustup sa zintenziviiuje.

9. Odcudzenie
V tejto faze vznika strata pocitu vlastnej osobnosti a vnutornej prazdnoty. Dotknuta
osoba pracuje na dialku bez slobodnej vole.

10. Vnutorna prazdnota
Charakteristickym znakom tejto fazy je zmena silnych bolestivych emocii
s pocitom vnutorného umierania. Zufald a vycerpand, obet’ si podmani svoj
kazdodenny Zivot. Casto sa vyskytujii vazne tizkosti a zachvaty paniky. Pokiisa sa
prekonat’ problémy s nakupnymi vyletmi, jedlom a v neposlednom rade
aj s drogami.

11. Depresia
V tomto bode dochédza k trvalému zufalstvu a depresii. Fyzické a emocionédlne
vyCerpanie sa vyvinulo do choroby. Prianie na trvaly spanok je silné a sprevadzané
samovrazednymi myslienkami a zdmermi.

12. Kompletné vycerpanie vyhorenia
Dusevné, fyzické a emociondlne vycCerpanie sa stalo Zivot ohrozujucou hrozbou.
Imunitny systém je trvale oslabeny, riziko kardiovaskuldrnych ochoreni
a gastrointestindlnych porich vyrazne stupa. Samovrazedné riziko je najvysSie
v tomto Stadiu. Dotknuta osoba by si teraz mala uvedomit’, ze potrebuje odbornu
pomoc.

2.2 Techniky na zvladanie vztahov pracovnika s klientom
Techniky su zdkonom, metafory, paradoxov a zaZitkového cvicenia cCasto pouZivané

v individualnej aj skupinovej supervizii. Zasahy st hravé, kreativne a Sikovné tak
vo verbalnej ako aj neverbalnej rovine. Interakcie supervizora so supervidovanym sa mézu
liSit" od kratkych intervencii uskuto€nenych v priebehu niekol’kych minut na tie, ktoré rozsiria
oblast obsahu na viaceré¢ sedenia. Existuje nespocetné mnozstvo technik spadajicich
do kategorii podla predchddzajicich stratégii v oblasti prejavov supervidovaného. Postupy
musia byt kratkodobé a efektivne. Dva zdkladné postupy:

— Ponuknutie spolupréce: ,,Povedz mi, v ¢om ti méZem byt ndpomocny.*

— Prebratie starosti: ,,Potrebujes zmenit’ to a to. Mézeme na tom popracovat’.*

1. Techniky, ktoré tvarou v tvar celia sucasnej situacie (kreativita beznadej),
povzbudzuje supervidovanych k tomu, aby spracovali to, ¢o zaZzili, aby lepSie
posudili, ¢i maji skutocne pracovat’, iniciovat’ a vytvarat’ priestor pre nieCo nove,
aby sa to zmenilo alebo nechat’ priestor a dopytovat’ sa pre vyjasnenie. Konfrontacia
nepouzitel'nej reality roznych sktisenosti ¢asto nechava na supervidovanom zmaétok,
¢o ma robit’ d’alej, v stave "tvorivej beznadeje." Supervidovany je schopny natol’ko
kreativne v procese supervizie riesit, ze vytvori uplne nové stratégie bez pouzitia
predchadzajucich pravidiel, ktorymi riadil doterajSie spravanie.

2. Preberacie postupy zamerané na zniZovanie motivacie, aby sa zabranilo
konfliktnym situdcidm. Doraz je kladeny na vyslobodenie sa, uvedomenie  si,
7e myslienky a pocity nemusia vzdy viest k ¢inom. Casto sa tieto techniky
vykonavaju "in vivo" Strukturovane sklsenosti v relacii  vizualizaciou.

35



Milan Schavel,BohuslavKuzysSin Stanislava Hunyadiovd (eds.)

Konfrontaciou a diskriminaciu medzi myslienkami, pocitmi a zazitkami. Vysledkom
je zameranie vytycenie si ciela.

3. Poznavanie myslienok /Defusion deliteralization/ redefinuje myslenie a preZivanie
ako pokracujuce spravanie procesu, nie vysledok. Myslienky, ¢o su a nie ¢o hovoria,
ze su. Technika pre rozbalenie pozornosti na myslenie a prezivanie ako pokracujici
proces hodnotenia spravania zamerany nie na kauzalitu. ReSpektujic sukromné
akcie fungujuce ako bariéry kvoli strachu (fusion, hodnotenie, vyhybanie, dovody).
Techniky su navrhnuté tak, aby sa supervidovany zaoberal myslienkami vzhl'adom
k realite, o mdze zahfnat' uvedenie kazdej mysSlienky a skusenosti ako objekt v
snahe zbavit sa pozornosti na obranné mechanizmy a zamerat’” sa na hladanie
alternativnych rieSeni reSpektujicich prezivanie.

4. Ocenovanie objasiuje, ¢o su hodnoty klienta pre neho alebo vlastné dobro klienta,
¢o dava zivotu zmysel. Cielom je pomdct’ supervidovanym pochopit’ rozdiel medzi
hodnotou a cielom, resSpektovat’ hodnoty klienta bez identifikacie sa s nimi.
Nastavit' svoje spravanie voc€i ulohdm a kompetencidm a spojitt ho s tymito
hodnotami. Ocenovanie supervidované¢ho a posiliiovanie jeho silnych stranok mu
pomdha vnimat” hodnoty a reSpektovat’ odliSnosti u klienta.

5. Jedine¢nost’ supervidovaného. Pristup ,,Sel/f* ako kontext uci supervidovaného
zodpovednosti za vlastna identitu, oddelit proces od obsahu a vnimat’ vlastné ja
vzhl'adom ku kompetenciam, spravaniu, postoju a ciel'om.

2.3 Techniky na riadenie rozmanitosti

Riadenie rozmanitosti znamend navrhnat’ socialne procesy v skupindch a organiziciach
takym sposobom, alebo aby sa existujiica rozmanitost’ - ktord sa medzitym stala skuto¢nostou
na pracovisku - mohla byt  ucelne vyuzita.

Riadenie rozmanitosti sa zvyCajne zavadza s dvojitym zdovodnenim: zaobera sa etickymi
pravnymi poZziadavkami, ako je pradvna Uprava tykajuca sa rovnakého zaobchéadzania,
ale aj "kvalitou sluzieb", manazérskym zameranim najméi v oblasti riadenia 'udskych zdrojov
a organizacie prace. Profesor Heinemann dokonca hovori o socidlnych a etickych
dosledkoch castého vyuzivania syndromu vyhorenia a jeho nasledkov na lekarsky vyskum,
systém zdravotnej starostlivosti a spolo¢nost’. V stcasnosti st v Nemecku osoby pravidelne
diagnostikované, Ze su vyhoren€, hoci neexistuji platné¢ a spolahlivé kritéria pre takéto
diagno6zy. Nie je pochyb o tom, Ze existuje rastlici pocet 0sob, ktoré zazivaju intenzivny stres
suvisiaci s pracou, ale zostava nejasné, ¢i ide len o osobitnu formu depresie alebo odlisného
dusevného ochorenia. ®

Od roku 1974, kedy Herbert Freudenberger po prvykrat spominal pojem "burn-out", sa
sklotiuje vo viacerych tirovniach. V osobnej trovni kladie Heinemann otazku: Co méze
Clovek urobit, aby zabranil vyhoreniu, v organizacnej urovni: Aké moznosti zlepSenia
pracovného prostredia ma zamestnavatel, v socialno-politickej urovni: Ako sa musi
spolo¢nost’ zmenit’, aby zabranila syndrému vyhorenia? 1

Kvalita socidlnych sluzieb je zavisld od riadenia a spociva v posilneni dlhodobe;j
stabilizacii a efektivite vynakladania s l'udskymi zdrojmi, ktoré sa vyuzivaji skor selektivne
ako marginalizované.  Koncepcia riadenia v socidlnych sluzbach by mala zahfiat
aj nepretrzité vzdelavanie a systémy vyuzivané v komunitnej starostlivosti.

Predist’ vyhoreniu, pracovat’ s jeho odhalenim, ur€it mozné faktory stresu je doleZzité.
Na jednej strane praca, spolo¢nost’ a rodina obsahuju mnohé faktory, ktoré moézu sposobit’
stres. Vyskyt vyhorenia je tieZ ovplyvneny naSou osobnostou, "hovori Norbert Hiige,
predseda predstavenstva Nemeckej asocidcie pre prevenciu a prevenciu vybuchu (DBVB).

B Heinemann, 2012
4 Heinemann, 2012
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Pretoze vyhorenie je proces, kazdy musi byt proaktivny vo svojom vlastnom Gsili.® Cesky
psychiater Max KaSparu pripisuje syndrom vyhorenia sviecke zapalenej v izbe, ktoru
pred vyhorenim chréani Sest’ stien. Podlaha je sebaakceptovanie, ktoré zahfna predovsetkym
urcity citovy, emotivny aspekt o sebe samom. Sucastou principov sebaakceptovania je
aj kognitivny aspekt — poznanie seba samého, kto som, ¢o viem a ¢o dokazem. Bezny Zivot,
povinnosti a ich zvladanie zavislé od zivotného $tylu, rozsahu spanku, starostlivosti o Svoje
telesné aj dusevné zdravie, udrziavanie rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom.
Stena za chrbtom je najblizSia osoba, ktora je oporou, doverou, zvy€ajne zivotny
partner/partnerka. Stena pred tvarou predstavuje viziu, ciele, plany cloveka, predstavu,
¢o bude robit’ o rok, dva, pat. Priprava na situdcie, Zivotné okolnosti. Stena po lavej ruke
predstavuje rodinu, najblizsich ¢lenov, blizkych znadmych, priatel'ov, I'udi, na ktorych zalezi.
Stena po pravej ruke predstavuje pracu, pracovnu zatazenie, podmienky, kritéria ispesnosti,
hodnét akultary organizacie, pracovné vztahy a starostlivost organizacie o svojich
zamestnancov. Strop je viera ¢loveka, svetlo, zmysel, spiritualita, ktora je v kazdej osobnosti
vniman4 inymi nastrojmi. Spajana je viak hodnotami a zmyslom jestvovania, existencie.™

Procesy na systémové riadenie diverzity

Download rozlisuje podiely v riadeni manazmentu: "dat" a ,prijimat™ je "formované"
pozdiz socidlne definovanych rozdielov, v osobnosti zamestnanca av organizacii.
Diskriminacia a socidlna diferencidcia maji doéleziti funkciu v organizacii, konkrétnu
regulaciu alebo zniZovanie zlozitosti. Vnimanie je Struktirované vedomymi a predvedomymi
kultirnymi orientdciami. Dominantné kultary sa udrzuju prostrednictvom neustaleho
odborného rastu, skvalithovanim sluZieb. Organizacie bez kultury musia poskytovat’ neustéle
(neviditel'né) upravy, pretoze vnemové vzorce ovplyviuji, ako l'udia a/alebo organizacie
hodnotia a charakterizuju rozmanitosti jednotlivcov, postojov a pristupov k timovej praci.
Kde majt tendenciu viac zamerat’ sa na jednotu a kde je rozmanitost’.

O konStrukeii reality v supervizii: systtmové myslenie pri riadeni rozmanitosti osobnej,
a/alebo organizacie. Otazky v systémovom riadeni rozmanitosti?
Kedy a ako sa robia rozdiely? Aka je funkcia tychto rozdielov, ako sa udrZiavaju, kde su
uzitocné a kde su konfliktné? Ako ludia a/alebo organizacie hodnotia a vyjednavaju
rozpoznatelnost’ a rozmanitost, kde maju tendenciu viac sa sustredit’ na jednotu timu a kde
rozmanitost' - a co to znamenda v konkrétnych situdaciach? Aké moznosti vznikaju v suvislosti
s "Ziaducimi" a "neZiaducimi" ucinkami?

Co je dolezité v supervizii reflektovat'?

Vnimanie supervidovaného ,,JA*

Ako je schopny vnimat, pozorovat a menovat’ vlastné reakcie a Uc¢inky na ostatnych.

Co a kto podporuje hl'adanie uloh v socialnych kontextoch; aké akcie, oéakavania, opisy,
pocity vnima medzi sebou a prostredim, ako vnima vzajomnu zavislost’.

Odrazat’

Ide o uvedomenie si jeho vlastnych hodnot, komunika¢nych §tylov a predpokladov a to, ako
sa to prejavuje v porovnani s inymi. Je to vSak aj o zvySovani povedomia o funkénom
vyzname tychto predpokladov pre organizaciu.

KonStruovat’

Aké kroky st rozvinuté, vhodné "pravidla hry" na rieSenie rozmanitosti. Zahffia to aj vhodné
"pravidla hry" na rieSenie napitia a konfliktov vyplyvajucich z réznorodosti.

Aktivizovat’

Akcia v kontexte rozmanitosti si vyzaduje toleranciu na nejednoznacnost’. Toto je schopnost

15 Hiige, Nemecka asociacia pre prevenciu a prevenciu vybuchu (DBVB)
18 Kagpara, 2017
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zostat’ schopna konat’ proti protire¢ivym pocitom, posolstvami a situaciami - tak v kontakte
so sebou a otvorenou pre ostatnych. Tym sa otvara nova sloboda dizajnu.

Prepozicat’

Ziskané know-how a kreativne stratégie na podporu a komunikaciu diverzity v organizatnom
prostredi.

Zasahovat’

Socialny manazment: schopnost’ navrhovat socidlne procesy v konkrétnom pracovnom
prostredi. Uspesné socialne riadenie umoziiuje najst a nasadit’ efektivne rieSenia stratégii
pre rozne situacie a byt’ schopny vytvorit’ vhodné Struktary pre rozne poziadavky.

V supervizii sa hovori sa r6znymi jazykmi: ,,podnikovo ekonomickym*, ,,technickym®, ,1T-
ckarskym®, ,, hovorovym*, ,,mdkkym psychologickym*, ,, cudzim*. V takomto komplexnom
systéme, ak chce ¢lovek naozaj ovplyvnit’ jeho Strukturu a realizovat’ zmeny v organizacnom
ramci, musi dosiahnut’ dynamiku, ktora ma ozajstny vplyv. Prave tak, ako v pripade 'adovca,
aj pre podnik je ddlezitejsie to, Go sa nachadza v hibke, mimo pozornosti vyznamnych ludi,
¢o rozhoduju. Skuto¢ne hlboka Struktira organizicia véacSinou nie je viditeI'na. Treba ju
odhalit’. V hre st vzdy vedomé a povedané, vedomé a nevypovedané, nevedomé no prejavené
aj nevedomé aneprejavené zaujmy, potreby, tizby aspravanie zamestnancov, top-
managementu, investorov, manazérov, verejnosti, klientov, rodinnych prislusnikov,
dodéavatel'ov, konkurencie a mnohych d’al§ich premennych. Struktira organizicie sa da
posudzovat’ r6znymi 'ud’'mi rézne, pretoze duch hlbokej Struktury je tvoreny l'ud’'mi, stava sa
od nich nezavislym."’

2.4 Ticho v supervizii

Ticho pomaha pri regeneracii mozgovych buniek tvrdi aj biologicka Imke Kirte,
z Univerzity Duke v New Yorku, realizovala eSte v roku 2013 Studiu, ktord sa venovala
vplyvu hluku. Prisla na to, ze dve hodiny ticha denne pomahaji formovaniu novych buniek
v Casti mozgu zvane]j hipokampus, ktord zohrava délezitu ulohu pri uceni sa novym veciam,
zapamatavani faktov a emociach.

Vdaka tichu sme kreativnej$i, na§ mozog je aktivny aj vtedy, ked’ nase telo oddychuje.
Pocas toho, ked’ my odpocivame, mozog spracovava podnety ziskané pocas dila a osvojuje si
informacie, ktoré nacerpal. Ked’ ho pri tom nezabavaji a nevyrusuju Ziadne zvuky ani hluk,
prepina sa do modu, v ktorom spdja emocie a spomienky, podnecuje nasu predstavivost
a tvorivé schopnosti. Pre nés to teda znamend Zasni vec. Ked’ sme v tichu, stdvame sa
kreativnejSimi a otvorenejSimi voci svetu a podnetom, ktoré sme si pocas diia nazbierali.

Ticho v supervizii rozptyl'uje napitie a stres. Je dokazané, ze neustaly hluk ovplyviiuje na§
mozog a vedie k zvySovaniu hladiny stresového hormonu v tele. Ticho ma zase celkom
opacny efekt. Vyskumnici monitorovali zmeny krvného tlaku a hodnoty obehového systému
a dospeli k zaveru, Ze ticho je taky maly z4zrak. Dve mintty ticha podl'a vyskumov pomdézu
efektivnejsie zrelaxovat’ ako pri poc¢uvani akejkol'vek relaxacnej hudby.

Co este robit? /Pracovat’ s hypotézami o tom, preco je ticho: * pretoZe sa ni¢ nestane
pretozZe sa supervidovany domnieva, Ze sa citi prili§ bezvyznamny - alebo prili§ tazky .
pretoze naposledy to uz bolo "lepSie" a nemal tol’ko priestoru, kol’ko by si chcel narokovat
pretoze sa boji celit samému sebe ¢ pretoze nechce byt prvym, kto prerusi ticho e
pretoze rozmysla nad nie¢im v dohladnej dobe, nad vlastnym zdujmom, nad reflexiou,
pretoZe supervizor dadva doraz na ticho. Viacero dobrych dovodov, aby sme mlcali.

Ticho ma blahodarné uc€inky na psychiku. Niekto je na hluk citlivejsi viac a niekto menej,
tak ako aj niekomu neprekaza hluk ¢i hudba popri praci alebo uéeni, a inym sa vtedy sustredi
tazsie. Aj podl'a vedcov moze byt hluk prekézkou pri rieSeni problémov. Mo6ze byt dovodom
nadej znizenej motivacie, pozornosti a nickedy méze viest' aj k tomu, Ze robime viac chyb."®

17 Blackledge, 2007
18 Proctor, 2008
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Ticho je supervizii dolezité aj pri praci na prenosovo—protiprenosovej dynamike,
alebo ak klient potrebuje priestor a sprevadzanie, nebudeme ho aktivne molestovat’ smart
otazkami. *° Doraz v rozhovore sa kladie na reflexiu a nahlad na to, &o je (prezivané,
predpokladané, robené...), ¢o ma za nasledok viac ticha a reflexivnych reakcii. Formativne
a edukativne prvky (mentoring) su CastejSie jej sucast'ou. Poznanie, porozumenie je zdielané
najmd intersubjektivne, pricom supervizor je aktivnej$i v didaktickej rovine a otvorene
ponuka svoj nazor do diskusie. Supervizia ma aj formativnu a normativnu rovinu. Prenosovo—
protiprenosové témy a psychodynamické témy (konflikt, odpor, obrany) st niekedy oslovené,
ako z pohladu supervidovany a jeho praca, tak aj zpohladu vztahu supervizor —
supervidovany. %°

Zaver

Supervizia vyuziva Siroku Skalu didaktickych prostriedkov (materidlne techniky, vizualne
pomdcky, technické pomodcky). Prispevok sa zameral na oblast’ technik, ktoré vychadzaju
Z pristupov existencidlnych teorii zameranych na schopnost’ pozorovat, analyzovat’
a regulovat’ dynamiku, proces vo vztahu k cielom a vizidm organizdcie a osobnostnych
cielov zamestnancov. Techniky, ktoré v organizacii pontikaji iny uhol pohladu a vytvaraju
proces  starostlivosti 0 zamestnancov ako najddlezitejSie zdroje organizacie. Zaroven
pontikaju priestor pre rozvoj organizacie a zamestnancov Vv systéme komunitnej starostlivosti
prostrednictvom auditu, Programu supervizie aplanu jednotlivych stretnuti s obsahom,
v terminologii  majstra, ,,uSity na mieru organizacie s jej priestorovymi, vztahovymi
atribatmi.
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SYNDROM VYHORENIA SOCIALNYCH PRACOVNIKOV —
TEORIA A EMPIRICKE ZISTENIA

Explosion Syndrome in Social Workers - Theory and Empirical Findings

Anna BERESOVA

Abstrakt

Syndrom vyhorenia je psychologicky a socialny pojem a vyskytuje sa predovsetkym v pomahajucich profesiach,
medzi ktoré zaradujeme aj socialnych pracovnikov ¢i zamestnancov v zariadeniach socidlnych sluzieb.
Prispevok pojedndva o syndrome vyhorenia socidalnych pracovnikov z hladiska teoretickej syntézy zndamych
definicii tohto javu, jeho pricin a prejavov. V rovine empirickej prindSa vybrané zistenia $tidie javu vyhorenia
V skupine odbornych zamestnancov (S dominanciou socidalnych pracovnikov) V zariadeniach socidalnych sluzieb
na Slovensku.

Kracové slova: Syndrom vyhorenia. Socialny pracovnik. Odborny zamestnanec. Dotaznik.
Abstract

The burnout syndrome is a psychological and social concept and occurs primarily in helping professions,
including social workers and employees in social care facilities. The paper deals with the syndrome of burnout
of social workers in terms of the theoretical synthesis of known definitions of this phenomenon, its causes
and manifestations. In the empirical level, it brings selected findings of the study of the phenomenon of burnout
in a group of professional employees (with the dominance of social workers) in the social services facilities
in Slovakia.

Key words: Burnout syndrome. Social worker. Expert employee. Questionnaire.

Uvod

Pomahajtice profesie st svojou povahou rozmanité, maju vSak spolo¢ny rys, atym je
intenzivne, dlhodobé zaujatie a vel'mi blizky medzil'udsky kontakt s ¢lovekom. Tento kontakt
vzdy predstavuje systém, na ktorého jednej strane stoji pomahajuci a na druhej strane stoji
¢lovek (ludia), ktory pomoc ocakava, vyhl'adava a vyuZziva na naplnenie svojich potrieb.
Pre vykon socidlnej prace ako pomahajucej profesie, je vzdy nutny vztah s klientom
a zapojenie  vlastnej osobnosti socidlneho pracovnika (odborného zamestnanca)
do pracovného procesu. Dennodenné zdiel'anie problémov inych, aktivne pdosobenie pri ich
rieSeni, pomahanie predstavuje hlavny ciel’ jeho prace. Vysledkom je Casto prevaha davania
oproti prijimaniu, ktoré moézeme chapat’ ako tspesSné ukoncenie pripadu, alebo spokojnost’
socialneho klienta.

Prave tento mnohokrat vel'mi intenzivny kontakt, majici povahu psychologického
pOsobenia, moéze vyvolat zvySeni mieru psychickej pracovnej zataze, spdsobit stres
a vyhorenie pri nadmernych objektivnych a subjektivnych ocakavaniach a poziadavkach
na pracovny vykon. ¢asto s obmedzenymi zdrojmi, nedostatkom opory a ocenenia tak
finan¢ného, ako aj spolocenského. Ako uvadzaju Conrad a Keller-Guenther, vyhorenie
postihuje najmi mladych, za¢inajicich absolventov odboru socidlna praca. Vécsina z nich,
podrla autorov, prichddza do praxe s entuziazmom, zaujatim a silnou motivaciu poméhat’ inym
I'udom. Ani nie po dvoch rokoch praxe st mnohi sklamani a su pod silnym tlakom. Pokial sa
na pracovisku nedockaji profesiondlnej pomoci, citia sa vyhoreni, opiStaju profesiu navzdy
(Conrad, Keller-Guenther, 2006). Napriek tomu, ze sa pracovnici v socidlnej sfére snazia
ucinne pomahat svojim klientom, sami, v dosledku pracovnej zataze a potencialnych
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negativnych ddsledkov, ktoré ich ohrozuju pri vykonavani tejto prace, realizuji v minimalne;j
alebo nedostato¢nej miere starostlivost o svoje psychické, fyzické zdravie, sebarozvoj
a profesionalny rozvoj.

1 Teoretické zazemie syndromu vyhorenia

V literatiire sa o syndrome vyhorenia v poméhajicich profesidch hovori o sklamanych
nadejach, vyprchanej nekone¢nej obetavosti T'udi v socialnych povolaniach, ktorych idealy
a pripravenost’” pomahat’ ostatnym sa premenila v odcudzenie ¢i l'ahostajnost’ vo¢i osudom
Klientov. V stcasnej dobe je syndrom vyhorenia vnimany ako vSeobecne znamy fenomén
a laikmi je oznaCovany ako choroba z pracovného pretazenia. Syndrom vyhorenia je
psychologicky a socidlny pojem a vyskytuje sa predovSetkym v pomahajicich profesiach,
medzi ktoré zarad’ujeme aj socidlnych pracovnikov ¢i zamestnancov v zariadeniach
socidlnych sluzieb. Viaceri autori uvadzaju ako dovod, preco sa definicia pojmu vymedzuje
prave na pomdhajuce profesie. Dovod vidia vo velkom tlaku, ktory je priznac¢ny pre ich
kazdodennu pracu (Edelwich, Brodsky, 1980). Pojem vyhorenie sa najskér pouzival iba
Vv suvislostiach s pracovnym prostredim, v ktorom sa vel'mi intenzivhe poskytovala
starostlivost’ v akatnych krizovych situaciach avpomere k poctu klientov bolo malo
pomahajicich. Pracovnici vel'mi rychlo podlahli istej emocionalnej unave, stratili zdujem
0 svoju pracu a pocitili, ze vo vztahu k svojim klientom necitia uspokojenie. Ddsledky sa
prejavili v samovrazednom konani, bolestami hlavy a poruchami travenia, zvySenou
konzumaciou tabaku, problémami v rodinnom zivote a pod. (Maroon, 2012).

1.1 Vybrané definicie pojmu

Relativne kratka historia pojmu syndrom vyhorenia, pokial’ sa jedna o jeho vymedzenie,
poukazuje na typické problémy teoretickych konceptov v psycholdgii. Prvé tazkosti
s definovanim burnoutu vychadzali zo skuto¢nosti, Ze niektori badatelia mali z pociatku
tendenciu povazovat’ vyhorenie skor za druh hypochondrie, neZ za redlne existujici jav.
Zahriovali sem viaceré symptomy, ktoré¢ mohli byt rovnako typické pre vymedzenie depresie
¢i Unavového syndromu. Situdciu v skimani a definovani stavu vyhorenia neulahCovala
ani skutocnost’, Ze vyhorenie nemoZno popisovat’ ako jav ale ako proces, ktory je jedinecny
pre kazdého cloveka. V pociatkoch snaZenia sa o vymedzenie definicie bol pouZivany
medicinsky model, ktory zdroj problémov videl v individuu samotnom. Dnes je akceptovana
nutnost’ vnimat’ problematiku vyhorenia v holistickom kontexte.

Autori sa pri formulacii definicii obvykle prekryvajt, castejsie sa skor doplnaja.
Aj na zaklade rozsiahlej reSerSe dostupnych publikacii k problematike mézeme konstatovat,
Ze ani v stcasnosti neexistuje jednotna definicia tohto zavazného stavu a javu.

Do vedeckej diskusie zaviedol pojem vyhorenie vroku 1974 psychoanalytik Herbert
Freudenberger ako odozvu na svoje poznatky z praxe v rehabilitaénych centrach pre drogovo
zavislé osoby. Popisal ho vtej dobe ako ,pocity Unavy a exhauscie (vycerpania),
neschopnosti zbavit’ sa pocitov chladu, pocitov fyzickej vyCerpanosti, celym radom telesnych
obtiazi, nespavostou, depresiou, prejavujucich sa u T'udi, ktori pracovali v poméhajicich
profesiach (Venglafova, 2011). Neskdr Freudenberger a North (1992) definuja vyhorenie
ako stav vyplienenia vSetkych energetickych zdrojov povodne vel'mi intenzivne pracujiceho
Cloveka, ktory sa nie¢im hlboko emocionalne zapodieval, stratil svoje nadSenie a SvOju
motivéciu (in: Ktivohlavy, 2001).

Definicii syndromu vyhorenia je vela. Niektoré st orientované na kone¢ny stav, Cize
na stav emocionalneho fyzického a mentalneho vycerpania. Takou je napr. definicia podla
autoriek Pines a Aronson, ktoré ho popisuju ako stav telesného, citového a duSevného
vyCerpania spOsoben¢ho dlhodobym zotrvanim v situdcidch, ktoré su emociondlne
mimoriadne ndro¢né atato emociondlna narocnost’ je najcastejSie spdsobena spojenim
velkého ocakdvania s chronickym situaénym stresom (Kftivohlavy, 1998). Obdobne ceska
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autorka Basteckd (2005) definuje syndrom vyhorenia ako dusSevny stav, ktory sa prejavuje
predovsetkym citovou unavou (cynizmom a neddverou), lahostajnostou, bezmocnostou
a beznadejou a stratou vykonnosti. Objavuje sa plizivo ako psychické vycerpanie u l'udi,
ktori pracuju s inymi l'ud'mi. Autor Kopftiva (1997) hovori o nevyvazenej energetickej
bilancii, ktord ak je dlhodobo zaporna, dostaneme sa do stavu, pre ktory sa ustalil termin
syndrom vyhorenia. K jeho hlavnym prejavom patri depresia, l'ahostajnost, cynizmus,
obmedzenie kontaktov, strata sebadovery, zvySena chorobnost’ a telesné problémy ( Kopfiva,
1997).

V inych definiciach je vyhorenie popisované ako proces, ktory ma vlastny vyvoj.
Ako priklad moézeme uviest definiciu autorky Ch. Maslach (1976), ktord rozvija
Freudenbergerovu definiciu a popisuje vyhorenic ako nepretrzity, systematicky proces
ochabovania, narastajiceho cynizmu a stratu angazovanosti voci klientom (Maslach, 1976).
Neskor svoju definiciu vyhorenia autorka spresiiuje aspolu sS. Jackson vroku 1986
publikovali definiciu vyhorenia ako syndrém emocionalneho vycerpania, depersonalizacie
a znizené¢ho osobnostného vykonu, ktory sa méze vyskytnat’ u I'udi, ktorych podstatou prace
je kontakt s inymi. Podl'a autorick moze burnout viest' k zhorSeniu kvality starostlivosti
alebo poskytovanej sluzby (McFadden, 2015).

Autor Brill sa vo svojej definicii z roku 1984 nesnazi vystihnut ani zdroj vyhorenia,
ani jeho charakteristicky mechanizmus vyvoja. Popisuje jav tak, aby bolo moZzné vzdy
jednoznacne a spol'ahlivo syndrém vyhorenia rozpoznat. Vyhorenie je podl'a neho postupne
sa prehlbujlci, pracovne podmieneny dystroficky a dysfunkény stav u osoby bez vyraznej
psychopatologie, ktora bola predtym schopnd normalneho, primeraného vykonu v beznom
duSevnom rozpoloZzeni v tej istej pracovnej situacii, aktora nie je schopna sa dostat’
na pdvodnil uroven bez pomoci zvonku alebo zmenou prostredia. Za dystroficky
a dysfunkény stav povazuje autor stav zlej, znizenej ndlady a pocit nedostatoéné¢ho vykonu.

Podobne aj pre Chernisa (1990) je vyhorenie procesom, v priebehu ktorého sa v dosledku
pracovnych narokov zhorsi postoj a spravanie zamestnanca, vysledkom je nerovnovaha medzi
tym, ¢o pomahajlci zo seba vyda a tym, ¢o sa mu dostane naspét’ (Chernis, 1990).

Podla Schmidbauera (2000, s. 15) je vyhorenie dosledkom ,,syndrému poméhajtcich,
ktory je charakterizovany zdanlivou ,,omnipotenciou a nenapadnutelnostou®, neschopnostou
vyjadrit’ vlastné potreby a pocity, acelkovo aj ked nevedome, narcistickym ladenim
osobnosti poméhajiceho.

Ako subor typickych priznakov vznikajucich u pracovnikov pomahajicich profesii
v dosledku nezvladnutelného zatazenie definuji syndrom vyhorenia autori Schavel a Olédh
(2008) a zaroven konstatuju, Ze vyhorenie nevyhnutne patri k pomahajucicm profesiam
a byva dosledkom pracovného stresu.

Maroon (2012) sa vo svojej definicii vyhorenia opiera skor o sprievodné prejavy.
Vyhorenie povazuje za psychicky stav, ktory sa u jedinca vyznacuje nedostatkom energie,
nizkou odolnost’ou voci ochoreniam, zvySenym pesimizmom a nespokojnostiou, ¢o spdsobuje
nizku efektivitu prace a Casté absencie (Maroon, 2012).

Vzhl'adom k mnoZstvu doteraz publikovanych prac o syndrome vyhorenia mozno povedat,
ze ide o koncept, ktory nadobudol globalny vyznam. Je rovnako dodlezit¢ sktimat’ tento
fenomén z pohladu vyskumnikov, ako aj l'udi z praxe. Potreba lepSie porozumiet
mechanizmom vzniku a stvislostiam vedie k dosiahnutiu ciela, ktorym je najst’ spdsob ako sa
s vyhorenim vyrovnat’, zabranit' jeho rozvoju, resp. ako intervenovat (MesaroSova a kol.,
2017).

1.2 Stadia vyvoja a priebeh procesu vyhorenia

Zo state pojednavajlicej o definicidch syndromu vyhorenia vyplyva, ze vyhorenie je
potrebné¢ chapat’ ako stav, ktory vznika v dosledku mnohych okolnosti, zvlast vSak
pésobenim chronického stresu, no zaroven je to proces, ktory sa permanentne vyvija.
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V pozadi je skuto¢nost, ze dochadza k strate pocitu uspokojenia z prace, pretoze nasa
»emociondlna bilancia®“ je dlhodobo zapornd, pracovné nasadenie a Gsilie na jednej strane
a uspokojenie z prace na druhej strane, nie st vo vyvazenom stave. Vyhorenie len tak nikoho
»heprepadne®, vzdy sa jednd az o zaverecné §tadium pozvolného, niekol’ko mesiacov az
rokov trvajuceho procesu.

V odbornej literatire je spracovanych a propagovanych viacero pristupov k stanoveniu
poctu faz vzniku a Utvaraniu syndromu vyhorenia. Freudenberger vo svojej koncepcii rozdelil
vyvoj a priebeh procesu do 10. stadii:

1. Tlak osvedcit’ sa, idealizacia — Clovek sa pusta do prace s velkym nasadenim, ma
na seba vysoké naroky.

2. Zosilnenie nasadenia — ,,workoholické* obdobie- ¢lovek si pribera stale nové tlohy,
pracu navyse, pracuje cez as, preberd zodpovednost, velkym hnacim motorom je
tu ideal, zmysluplnost’.

3. Zanedbavanie vlastnych potrieb — ¢lovek preziva pocit, Zze nema ¢as, nedostatocne
vnima svoje potreby.

4. Potlacenie konfliktu potrieb — ¢lovek zacina potlacat’ to, ze Zije, zanedbava svoje
zaujmy, konicky, potreby, prestava mat’ energiu na konicky a zabavu.

5. Konverzia hodnét — hodnoty ¢lovek ,,preinterpretuje®, zacinaji mat’ iny vyznam,
hodnoty, ktoré nesuvisia s pracou su zat'azové, ,,zZije sa preto, aby sa pracovalo®.

6. Zosilnené popretie vzniknutych problémov — zatazové situacie sa dostavaju stale
viac do vztahov jednak profesionédlnych ale aj osobnych, rodinnych. Je to Stadium,
Vv ktorom ¢lovek dava ,,vnatorna vypoved™ a potrebuje odbornti pomoc.

7. Stiahnutie sa zo sveta, zo Zivota — Clovek straca vnutorny suhlas s tym ¢o Zije
a robi, straca vztah k praci, k sebe, k tomu, ¢o by chcel.

8. Vyrazné zmeny v spravani, konani, postojoch — dehumanizicia- dochadza
k splosteniu socialneho Zivota, vyhybanie sa kontaktom s lud’mi, klientmi,
kolegami, stiahnutie sa do izol4cie.

9. Depersonalizacia, vnutornd prazdnota — clovek sa stava sam sebe cudzim, ma
naruSeny vztah sdm k sebe, nie je nikde zakotveny, fungovanie je automatické
a narastaji psychosomatické problémy.

10. Depresia a vycerpanie, Gplné vyhorenie — ohrozenie V troch rovinach: telesne;j,
psychickej a imunitnej, hrozi zlyhanie a vysoké riziko samovrazdy (Kallwas, A.
2007).

Viacero autorov akceptuje usporiadanie procesu vyhorenia do piatich faz a na zéklade
syntézy poznatkov v dynamike priebehu procesu rozliSujeme $tddium nadSenia, stagnécie,
frustracie, apatie a poslednou fazou je vyhorenie. Svoj pristup k rozpracovaniu faz procesu
prezentuje autorka Maslach (In Kebza, Solcova, 2003) ako $tvorfazovy: nad3enie, pretaZenie,
dehumanizacia a ,,proti vSetkym®.

Iny pohl'ad na priebeh procesu vyhorenia popisuje Laenge (1997) — predstavitel’ rakuske;j
Skoly existencidlnej psychoterapie a logoterapie. Popisuje tri fazy, ktoré su uzko spojené
s tromi procesmi: nadsenie, utilitarny zaujem a tretiu fazu nazyva autor ,,zivot v popole*
a uvadza jej tri charakteristiky:

— strata ucty k hodnote druhych l'udi alebo veci a cielov,

— strata ucty k vlastnému Zivotu,

— prepadanie sa do Zivota bez zmyslu (Kfivohlavy, 1998).

Zo skrateného prehladu poznatkov je zrejmé, Zze je celkom na mieste uvazovat
0 vyvojovych Stadiach, fazach ¢i dokonca cestdch burnoutu, pretoze sa nejednd o nemenny
stav, ale stale sa vyvijajlci proces.
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1.3 Symptémy syndromu vyhorenia

Syndrém vyhorenia je postupny proces, ktory je mozné véas prerusit. Priznaky vyhorenia
mozu byt’ mierne, Ciasto¢né a docasné a to v zavislosti od fazy procesu, v ktorej sa postihnuty
nachadza. Rovnako tu pdsobia aj vonkajsie Cinitele a subeh priznakov. Vyhoreny socialny
pracovnik je vyCerpany a frustrovany, ma pocit, ze jeho praca nema zmysel, ze jeho pracovné
vytazenie je vysoké a pracovné prostredie nepodporujuce. Niektori jedinci reaguju len
fyzicky, niektori len emocionalne, u d’alSich sa prejavi reakcia v obidvoch rovinach.

Figley (2002) uvadza, ze prejavy vyhorenia zasahuju viaceré sféry zivota pomahajiceho
pracovnika. V tabul’ke 1 uvadzame symptémy vyhorenia, ktoré sa podla autora prejavuju
V oblastiach zivota (in: Mesarosova a kol., 2017).

Tabulka 1: Symptomy vyhorenia

Oblast’ zivota Symptémy vyhorenia

1. kognitivna apatia, rigidita, nizsie sebahodnotenie, zaoberanie sa traumou,
dezorientacia, nizSia koncentracia

2. emocionalna strach, uzkost’, pocity viny, depresia, beznadej, bezmocnost’, hnev

3. behavioralna netrpezlivost’, poruchy spanku, no¢né mory, odstup, iritabilita, zmeny

v chuti do jedla

4. somaticka tazkosti s dychanim, potenie, bolest’, tachykardia, Sok

5. spiritualna strata zmyslu, strata viery, nedostatok osobného uspokojenia,
dopytovanie sa po zmysle Zivota, spochybiiovanie doterajSicho
nabozZenského presvedenia, skepsa ohl'adom néboZenstva

6. vztahova 1zolacia, nedovera, netolerancia, osamelost’, zvySenie konfliktov
7. pracovna nizsia motivacia a pracovny vykon, konflikty s kolegami, vyhybanie sa
pracovnym ulohdm, apatia, negativita, absentérstvo

Zdroj: MesaroSova a kol., 2017, str. 69

Hoci sa vyhorenie vyskytuje CastejSie v profesiach, ktoré si vyzaduji kontakt s I'ud'mi,
tento faktor nemusi byt’ najrizikovej$im pre rozvoj vyhorenia. Podl'a Thomasa a Otisa (2010)
sa vyhorenie spdja so slabSou schopnost’ou poméhajtiiceho pracovnika emociondlne rozliSovat’
medzi sebou a klientom. Pomahajuci profesional je ohrozeny vyhorenim, ak sa neustale
zaobera problémami svojich klientov, "nosi si pracu domov" a jeho pozornost’ je stale
sustredend na traumatické skusenosti l'udi, ktorym sa usiluje pomdct. Takto poméhajuci
pracovnik neZije v pritomnosti, ale v spomienkach na t'azkosti svojich klientov.

Z vyskumov d’alsich autorov vyplyva, Zze u pomahajucich pracovnikov s vySSou mierou
vyhorenia je mozné pozorovat’ aj vyskyt tzkosti a depresie (Hegney et al., 2014; Koverova,
2016). Castejiie je prezivanie negativnych emoécii (strachu, hnevu, smitku, viny, hanby,
bolesti), zriedkavejSie je prezivanie pozitivnych emocii (radosti, Stastia, pozitku, sviezosti)
a nizke sebahodnotenie a pesimizmus. Pozitivne a negativne emdcie prezivané v praci (najma
strach, hnev, vina, radost’) zaroven najlepSie predikovali mieru vyhorenia u pomahajtcich
pracovnikov (Koverova, Raczova, 2017).

Vyhorenie suvisi aj s nedostatkom socialnej opory, slabym pocitom majstrovstva
a s vySSou mierou sekundérneho traumatického stresu (Adams et al., 2006). Podporna siet’
na pracovisku moéze byt vyznamnym protektivnym aj preventivnym faktorom
profesiondlneho vyhorenia socidlnych pracovnikov. Tam kde existuji podporné pracovné
vzt'ahy, mozu pracovnici v strese vyhladat’ a poziadat’ o radu a pomoc. Pokial’ sa im dostane,
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podstatne to zmensuje ich napétie a blokuje vyvoj vyhorenia. Podl'a autoriek Pines a Maslach
(in: Maroon, 2012) pre socialnych pracovnikov je socidlna opora dolezitejSia ako vSetky
ostatné aspekty prace. Podpora kolegov a nadriadenych aj supervizorov znacne pomaha
zamestnancom reagovat’ na tlak, predovsetkym v krizovych situdciach. Diskusie o pric¢inach
vyhorenia dokazuji, Ze supervizia zohrava doéleziti Ulohu pri ochrane pred rizikovymi
faktormi.

Iny anovy pohl'ad na problematiku pri¢in a désledkov syndromu vyhorenia priniesla
v roku 2015 nemeckd autorka M. Preif. Podl'a nej za skuto¢né priciny vyhorenia nemozno
oznacit’ pretazenie, nerieSené emocné krizy a pracovné vycerpanie. Tieto povazuje autorka
za konecné dosledky. Ako pric¢iny vzniku vyhorenia uvadza predovSetkym nase problémové
a nevyrieSené vztahy k sebe samému a k 'udom okolo nas. Poukazuje na to, ze nie sme
schopni viest’ dialdg sami so sebou, Ze sme stratili kontakt s tym, o by sa dalo oznacit’ ako
naSa podstata. Podla autorky, prestdvame zit’ tak ako by sme potrebovali a orientujeme sa iba
na fungovanie a vykon. Skuto¢né priiny vyhorenia sa ukryvaji za nevedomymi
mechanizmami, ktoré moézu viest k vzniku vnatorného konfliktu. Autorka podotyka,
Ze zaroven su to prave tie mechanizmy, ktoré su potom cestou k uzdraveniu a néprave.
Pri definovani syndromu vyhorenia vychadza zo svojho presvedCenia, ktoré nadobudla
praxou ajej pohlad ponuka mozné odpovede na situacie, ked v organizacii je proces
supervizie nastaveny optimalne, ale pracovnikom neprinasa ofakavany efekt. Podl'a autorky
je to spdsobené neochotou alebo neznalostou spdsobov ako pracovat so svojim vnutrom
(Priep, 2015).

1.4 Diagnostické nastroje a meranie syndromu vyhorenia

K diagnostike syndromu vyhorenia je mozné pouzit rdézne metddy — sémanticky
diferencial, rozhovor. NajrozsirenejsSie su Standardizované celosvetovo pouzivané dotazniky,
ktoré su zamerané bud’ na zistovanie celej Sirky syndromu vyhorenia, alebo na zistovanie
vybranych charakteristik vyznamnych pre vyhorenie. Naj€astejSie sa pouziva dotaznik BM —
Burnout Measure autoriek A. Pinesovej aE. Aronson zroku 1980, ktory je zamerany
na zistovanie celkovej miery vyhorenia. Na faktory syndromu vyhorenia je zamerany
dotaznik MBI — Maslach Burnout Inventory, ktory zostavili autorky Ch. Maslach aS.
Jackson. Tato metodika zist'uje stupenn vyhorenia v troch oblastiach: emociondlna exhauscia
(EE), depersonalizacia (DP) a osobné uspokojenie z prace (PA).

Ceski autori Tosner a ToSnerova publikovali v roku 2002 vlastni metodiku — Inventar
prejavov syndromu vyhorenia. Dotaznik je jedinecny tym, Ze mapuje rozumovu, emocionalnu
a socidlnu rovinu syndromu vyhorenia. Obsahuje 24 otazok, na ktoré respondent odpoveda
na pat stupnovej Skale v rozpiti od nikdy (0) — po vzdy (4). Maximélna dosiahnutelna
hodnota skére je 96, minimélna je 0. Cim je celkové dosiahnuté skére vyssie, tym je
nachylnost’ k stresu a syndromu vyhorenia vyssia. Pridanou hodnotou tejto metodiky je,
ze zistuje symptomy v Styroch rovinach: rozumovej, emociondlnej, telesnej a socidlne;.
Pre terapeuta sl prinosné informadcie, ktorej zlozke osobnosti postihnutého sa méa venovat’
prioritne a intenzivnejsie.

2 Zistenia

V prispevku st prezentované vybrané zistenia o ohrozeni syndromom vyhorenia v skupine
odbornych zamestnancov zariadeni socidlnych sluZieb na Slovensku. Realizovany vyskum bol
planovany ako kvantitativna Studia explora¢nou metdodou. Na analyzu ohrozenia syndromom
sme pouzili uz vyssie popisanii metodiku vyvinutu Ceskymi autormi ToSner a ToSnerova
(2002). Tento dotaznik bol doplneny o socidlno-demografické polozky dopliujuce celkovy
rozmer skiimanej problematiky. Zber empirickych dat v rdmci reprezentativneho vyskumu bol
zabezpeceny elektronickym nastrojom ProSurvey.
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Vyberovy subor odbornych zamestnancov zariadeni socialnych sluzieb tvorilo 260
respondentov — 93,08 % zien 26,92 % muzov. Z hladiska dizky praxe dominovali
pomahajici profesionali, ktori pésobia v odbore 11 aviac rokov (45,38 %). Z klesajacim
poctom rokov praxe klesalo aj percento respondentov i¢astnych na naSom vyskume: 6 — 10
rokov (26,92 %), 1 — 5 rokov (22, 69 %), do jedného roka (5 %). Najcastej$im pomahajicim
profesiondlom bol z hl'adiska ucastnych respondentov socidlny pracovnik (35,77%).

Prehl'ad o ohrozeni syndromom vyhorenia sme ziskali spocitanim celkového skore
U kazdého respondenta a podl'a metodiky hodnotenia pouzitého ndastroja sme zistili stav
Vv skimanom subore, ktory je opisany v tabul’ke 2. Dobry stav bez pritomnosti vyhorenia
vykazovalo 59,6 % respondentov a 40,4 % respondentov vykazovalo pritomnost syndromu
vyhorenia na r6znej rovni.

Tabul’ka 2: Ohrozenie syndromom vyhorenia v skiimanom stibore (n= 260)

Dobry stav 59,6 %
Stav, ktory sprevadzaji varovné priznaky 36,2 %
Rizikovy stav 3,1%
Vyhorenie 1,1%

Zdroj: vlastné spracovanie

Z analyzy opisanej v tabulke vyplyva, ze nebol zisteni signifikantny vztah pohlavia
a ohrozenia syndréomom vyhorenia.

Tabul'ka 3: Kontingen¢na tabul’ka pritomnosti syndrému vyhorenia a pohlavia respondentov

Muzi (n= 18) Zeny (n=242)
Dobry stav 55,6 % 59,9 %
Stav, ktory sprevadzaju varovné priznaky 38,9 % 36,0 %
Rizikovy stav 0% 3,3%
V/yhorenie 5,5% 0,8 %

n=260; p=0,268; df =3;y2=3,94

Podobne nebol zisteny signifikantny vztah ohrozenia vyhorenim a dizky praxe respondentov
V skimanom subore. Zaznamenali sme vSak klesajiicu relativnu pocetnost’ v Grovni ,,dobry
stav* so zvySujucou sa dizkou praxe a narastajucu relativnu pocetnost’ v Grovni ,,stav
s varovnymi signalmi® so zvySujucou sa dizkou praxe. Analyza je opisana v tabulke 4.

Tabul’ka 4: Kontingenéné pritomnosti syndromu vyhorenia syndromu vyhorenia a dizky praxe

respondentov
Dizka praxe v rokoch
menejakol |1-5(n=59) | 6-10(n=70) | viacako 11
(n=13) (n=118)

Dobry stav 69,2 % 69,5 % 57,1 % 55,1 %
Stav, ktory sprevadzaja 23,1% 27,1 % 37,1% 415 %
varovné priznaky

Rizikovy stav 7,7% 34% 58 % 0,9%
Vyhorenie 0% 0% 0% 2,5 %

n=260; p=0,183; df=9; y2 = 12,57

Pri popise metodiky inventdru sme uviedli, Ze pouzitd metodika zachycuje aj roviny,
V ktorych sa ohrozenie syndromom vyhorenia prejavuje. Minimalne skore, ktoré respondent
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mohol dosiahnut’ v jednotlivych rovinach je 0, maximalne 24. Cim vyssie skore bolo
namerané, tym je jednotliva rovina ohrozenejsia.

Rozumova rovina zodpoveda schopnosti sa sustredit, dovere vo svoje profesionalne
schopnosti, zaujem o svoj odbor a pod. V tejto rovine dosiahli respondenti priemerné skore
5,334. Emocionalna rovina zachycuje pocity radosti zo svojej prace, pocity sklicenosti,
bezmocnosti, nepokoja, nervozity, nedostatkom uznania a strachu. V tejto rovine bolo
dosiahnuté priemerné skore 6,842 bodu. Telesna rovina zodpoveda somatickym prejavom
stivisiacimi S pracovnym vytazenim, frustraciou a pod. U respondentov bolo zistené
priemerné skoére v tejto rovine 7,276 bodu. Jedna sa teda o najviac postihnuti rovinu.
Somatické prejavy ohrozenia syndromom vyhorenia stvisia s fyzickou vycerpanostou,
Castymi ochoreniami, problémami so srdcom, dychanim, travenim, spankom a S bolestami
hlavy. Socialna rovina bola u nasich respondentov zasiahnutd najmenej. Priemerné skore
bolo 3,615 bodu. Podl'a autorov metodiky tato rovina zachycuje spdsoby a motivaciu kontaktu
a komunikacie s klientami akolegami. Analyzuje taktiez ako zamestnanie ovplyviuje
sukromné vztahy.

Zaver

Empirické dokazy o vzt'ahoch medzi vyhorenim a pomdhajicimi profesiami najdeme
v mnohych z doposial’ realizovanych empirickych Stidiach. Rozsiahlu $tadiu vyhorenia
socialnych pracovnikov vykonali autori Kim a Kao (2011). Autori konStatuju, ze vysoké
riziko vyhorenia v profesii socidlny pracovnik je uz dobre preskimané, ale mélo sa vie
o vplyve vyhorenia na fyzické zdravie socialnych pracovnikov. Skumali vztah medzi
vyhorenim a fyzickym zdravim vykonanim trojro¢nej longitudinédlnej Studie u 406 socidlnych
pracovnikov registrovanych v Kalifornii. Vysledky ukdazali, ze socidlni pracovnici s vyssou
pociato¢nou troviiou vyhorenia neskor uvadzali viac fyzickych zdravotnych tazkosti. Okrem
toho vysSie urovne vyhorenia viedli k rychlejSiemu zhorSeniu fyzického zdravia pocas
jedného roka. Autori upozorfiuji aj na potencidlne dosledky pri poskytovani socidlnych
sluzieb skimanymi pracovnikmi. V nami skimanom stbore sme rovnako zistili ako najviac
ohrozenu telesnt rovinu.

Vroku 2015 autorka McFadden z Queen’s University v Belfaste, Velka Britania,
publikovala vysledky rozsiahlej $tudie vyskytu syndromu vyhorenia u 1359 respondentov
pracujucich v oblasti socidlnej prace na réznych poziciach. Autorka uvadza, Ze takmer tri
Stvrtiny vzorky (73%) zaznamenali vysoké skore v kategorii emo¢ného vycerpania, zatial’ ¢o
d’alSich 18% zaznamenalo stredné urovne emoc¢ného vycerpania. To znamena, ze 91% vzorky
vykazuje stredné az vysoké emocné vycerpanie. V oblasti depersonalizicie autorka zistila,
ze viac ako jeden zo Styroch respondentov (26%) zaznamenal vysoké skore v tejto oblasti,
zatial' ¢o 35% respondentov vykazovalo strednu Uroven vyhorenia. To znamena, Ze 61%
respondentov dosiahlo strednu az vysoku troven vyhorenia v tejto oblasti. V oblasti osobného
vykonu autorka popisuje, ze 91% respondentov zaznamenalo vysoké skore, aj napriek tomu,
Ze vo vSeobecnosti sa v literatire uvadza, Ze burnout je spojeny s nizkym skore osobného
vykonu a podla autorky jej zistenie nepotvrdzuje odpoved’ na vyhorenie medzi velkou
vacsinou skimanych socialnych pracovnikov. To znamena, ze vicSina britskych socialnych
pracovnikov vo vzorke sa citi kompetentne a UspeSne vo svojej praci aj napriek zistenej
vysokej urovni emoc¢ného vycerpania a depersonalizacie.

Interpohlavné rozdiely v suvislosti so syndrémom vyhorenia popisuje Studia uskutocnena
skupinou autorov Langballe, Innstrand, Aasland a Falkum (2011). Prinasaja vysledky o tom,
7e pre zeny je zlozité skibit' pracovny Zivot s rodinnym Zivotom, ¢o autori vnimaju ako
potencidlny prediktor emocného vyhorenia. Toto hladisko by mohlo byt tieZ jednym
z moznych vysvetleni vplyvu pohlavia na mieru emocionalneho vycerpania, ale aj v oblasti
depersonalizécie. V nami skiimanom subore sa nepreukdzal signifikantny vzt'ah pohlavia
a pritomnosti syndrému vyhorenia.
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Slovenska autorka Raczova (2018) v skupine zostavenej zo 110 pracovnikov pomahajucich
profesii zistovala mieru prezivaného syndromu vyhorenia a vnimaného stresu. Skiimany
subor pomahajucich celkovo vykazuje iba miernu urovenn emociondlneho vycerpania, nizku
uroven depersonalizicie a strednu urovenn osobného uspokojenia s pracovnym vykonom.
Zaroven respondenti vykazuju priemernt urovenl vnimaného stresu. Vysledky potvrdili
vyznamné stredne silné pozitivne vztahy medzi emociondlnym = vycerpanim,
depersonalizéciou a vnimanym stresom, a podl'a o¢akdvani autorky aj negativny stredne silny
vyznamny vztah medzi osobnym uspokojenim s pracovnym vykonom a vnimanym stresom.
Podl’a autorky rodové rozdiely neboli preukéazané.
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ETICKY KODEX SUPERVIZIE
Analyza v kontexte medzinarodnych etickych principov supervizie

Ethical code of the supervision
Analysis in the context of international ethical principles of supervision

Andrej MATEL

Abstrakt

V aprili 2018 bol na Slovensku publikovany Eticky kodex supervizie, ktory vznikol z pozZiadavky supervizorov,
ucastnikov supervizneho vycviku a odberatelov supervizie. Cielom prispevku je analyzovat' a predstavit obsah
slovenského etického kodexu supervizie, v kontexte medzinarodnych a narodnych etickych principov, ktoré su
V niom obsiahnuté. Kodex je podpornym dokumentom, ktory sice sam o sebe nezabezpeci eticku prax, ale méze
proces supervizie urobit’ eticky citlivejsim. Preto by sa mal stat integralnou siucastou vsetkych superviznych
kontraktov a programov supervizie.

KPacové slova: Etika. Eticky kédex. Hodnoty. Principy. Supervizia.
Abstract

In April 2018, ethical code of supervision was published in Slovakia, which came from the requirements
of supervisors, supervisees and students of supervision. The aim of the article isto analyze and present
the content of the Slovak ethical code of supervision in the context of the international and national ethical
principles contained therein. A code is a supporting document that, while not self-serving, will make ethical
practices more effective. Therefore, it should become an integral part of all contracts.

Key words: Ethics. Code of ethics. Values. Principles. Supervision.

Uvod

V aprili 2018 bol na Slovensku publikovany Eticky koédex supervizie, ktory vznikol
z poziadavky supervizorov, Uc€astnikov supervizneho vycviku a odberatelov supervizie.
Dokument je vysledkom odbornej diskusie, ktorej sa zucastnili skuseni supervizori
a predstavitelia viacerych odbornych organizacii. Dlhodobejsia priprava podkladov pren
prebichala uz v roku 2017 a intenzivny dialdog ¢lenov pracovnej skupiny ! VvV prvych troch
mesiacoch roku 2018. ASpiraciou etického kodexu supervizie je skvalitnenie eticky citlivej
praxe vykonu supervizie. Cielom prispevku je analyzovat’ a predstavit’ obsah slovenského
etick¢ého kodexu supervizie, v kontexte medzinarodnych a narodnych etickych principov,
ktoré su v iom obsiahnuté.

Ciel’ a perspektivy etického kdédexu supervizie

Otazky, ktoré sa pokusime zodpovedat zneji: ,,PreCo potrebujeme eticky kodex
supervizie? NestaCia etické kodexy pomdhajucich profesii a organizacii pre ktoré sa
supervizia vykonava? Je vhodnejsi eticky koédex supervizie alebo eticky kodex

*! Podnet pre tvorbu etického kddexu supervizie dal Milan Schavel, riaditel’ Institatu d’alSiecho vzdeldvania socialnych
pracovnikov. V ramci Institatu sa do procesu jeho tvorby angazovala Stanislava Hunadyova (editorka pracovnych
podkladov), Bohuslav Kuzy$in a Andrej Matel, ktory bol editorom finlnej verzie kodexu. Sucast'ou pracovnej skupiny
bol prezident Asociacie supervizorov a socialnych poradcov Jan Gabura a Elenovia tejto organizacie Peter Brnula,
Ladislav Vaska. Organizaciu Coaching plus zastupoval Vladimir Hambalek a Slovenskt komoru socialnych pracovnikov
a asistentov socialnej prace okrem vyssie zmienenych aj Petra Zavadska, predsednicka Profesijnej rady komory.
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supervizorov?*“ Odpovede na tieto otazky ciastocne pontka samotny dokument (v prologu
a zavere) a ostatné sa poktsime doplnit’.

Odbornici na etiku Casto zdoraziiuji, ze mravné konanie vychddza priméarne z vnutra
¢loveka, je niekde skryté v nom. Uz kazdé dieta sa od detstva konfrontuje so svojim okolim,
ktor¢ mu pontka odpovede na otazky, ktoré spravanie je dobré a ktoré zlé. Za dobré
je odmenované a za zI¢é spravanie trestané. V konfrontdcii s tymi rodinnymi, kamaratskymi,
Skolskymi a d’alSimi socialnymi vplyvmi si kazdy ¢lovek vytvara vlastny nazor na to, o je
dobré a co zlé. Podl'a toho koné a svedomie mu dava spitnu vézbu na to, ¢i konal v stlade
alebo v nestilade s tym, ¢o pozna ako dobré a zI¢. V tomto zmysle je kazdy ¢lovek jedineény
a jeho mravné konanie neopakovatelné. Zije viak v spolognosti, ktord mu dava spitnii vizbu
na to, ¢i jeho vlastny mravny usudok akceptuje alebo nie. Totiz kazdd spolo¢nost ma
neformalne alebo formalne prijaty systém mravnych hodnot a noriem, nazyvanych ako
moralka, sktorou je individualne konanie jedinca konfrontované. Spoloc¢nost’ v zasade
vytvara na jedinca tlak, aby sa spraval v sulade so vSeobecne prijatymi normami. Bez tohto
tlaku by jedinci mohli svojvol'ne konat” dobro pre seba (napr. kradezou, sexudlnym nasilim
apod.), ¢im by ohrozovali zivot, zdravie, majetok inych. V sociologickej terminologii sa
hovori o socialnej kontrole. Jej nastrojmi mézu byt zakony, predpisy, odmeny, tresty a pod.
Jestvovanie trestného zakona, stidov a véznic eSte nezaruci, ze vsetci I'udia sa budu spravat’
tak, aby zakon neporusovali aneboli uvézneni, ale ide o vyznamny nastroj na prevenciu
kriminality a ochranu ostatnych obyvatel'ov pred nelegalnym spravanim.

V obdobnom kontexte m4 vyznam aj formulécia etického kodexu. Nie kazdé spravanie,
ktoré nie je protizdkonné, je dobré a spravne. Etické pravidla st v porovnani so zakonnymi
ovela SirSie a citlivejSie. Napriklad zdkonna norma ochranuje osobné tdaje ob¢anov, podla
etickych principov pomahajicich profesii je neetické aj informovanie tretej strany
0 dovernych informaciach ziskanych v profesijnom vzt'ahu. Alebo podla zakonnej normy je
trestané znasilnenie ako vymahanie si sexudlneho styku bez stihlasu druhej osoby, ale podla
etickej normy modze byt povazované za neeticky aj dobrovolny sexudlny styk dvoch
dospelych osob, ak medzi nimi jestvuje profesijny vzt'ah (napr. psycholog a jeho klientka).
Ziaden eticky kodex profesie alebo institiicie nezarucuje, 7e sa vietci jej prislusnici buda
spravat’ eticky, ale moze napomdct’ k tomu, aby sa predchddzalo neetickému spravaniu.
V tomto duchu cielom etického kodexu supervizie je (Preambula, ¢l. 4):

— ,,podporovat eticky citlivy vykon supervizie,

— napomahat supervizorom posudzovat a objasiovat etické aspekty svojej prdce,

— prehlbovat eticky vnimavy profesiondlny pristup v procese prace so supervidovanymi
osobami a ich klientmi, ako aj pri vycviku supervizie,

— verejne predstavit etické Standardy, na zaklade ktorych mozZe spolocnost povazovat
superviziu za eticky zodpovednu cinnost. “

Supervizia sa ako odborna ¢innost’ realizuje v rdmci mnohych organizacii a pre rozli¢né
profesie. Niektoré profesie preto superviziu uvadzaji v profesijnych narodnych etickych
kodexov, najmi v suvislosti s vybranymi etickymi aspektami jej vykonu. V socialnej praci tak
robi napr. americky eticky kodex, australsky eticky kodex a stru¢ne aj britsky eticky kodex.
Ziaden ztychto dokumentov sa nezameriava na komplexny pohlad na superviziu ako
samostatnu odborntl ¢innost,, skor ju chape ako odbornll ¢innost’ v rdmci vlastnej profesie,
obdobne ako napr. vyskum. Podobne je to aj pri etickych kdédexoch organizécii. Supervizia
vSak nie je len ,doplnkovou aktivitou* v jednotlivych profesidch alebo organizaciach.
Je samostatnou odbornou ¢innostou, ktora si vyzaduje nielen splnenie vysokych
kvalifikacnych predpokladov, ale Casto presahuje aj viaceré profesie. Preto méa zmysel
formulovanie etického kodexu supervizie. Dokument sa snazi o definovanie supervizie ako
samostatnej odbornej ¢innosti nasledovne (por. Gabura, 2018, Vaska, 2012):

,Supervizia je metoda kontinudalneho rozvoja profesionalnych sposobilosti pracovnikov
V pomdhajucich profesiach a Studentov tychto profesii, ktory dosahuje za pomoci
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kvalifikovaného supervizora prostrednictvom reflexie, podpory, superviznych metod a technik.
Je prostriedkom skvalitnovania prdce, poskytovania spdtnej vizby, optimalizovania
a overovania  spravnosti  pracovnych  postupov, prevenciou  syndromu  vyhorenia,
poskodzovania klientov, hladanim alternativ a efektivnych postupov v odbornej praci a jej
riadeni* (Preambula, ¢l. 1)

Za eticky rozmer supervizie samozrejme primarne zodpovedaji supervizori, preto by sa
mohlo javit' logické, Ze subor etickych noriem ich spravania by mal tvorit eticky kodex
supervizora. Supervizia sa realizuje vzdy vistom vztahovom ramci avelmi Ccasto
aj Vv konkrétnom institucionalnom prostredi. Uastnici supervizie a organizicie, kde sa
realizuje, su preto spolu zodpovedni, aby boli podmienky supervizie utvorené s etickou
citlivostou. Prave kvoli potrebe vzajomnej stcinnosti supervizorov, ucastnikov supervizie
a organizacii, kde sa vykonava, je vhodnejsi eticky kodex supervizie. V samotnom texte
preambuly kodexu a jeho zavere stoji:

»Etika je integrdalnou zlozkou vykonavania supervizie vo vSetkych jej typoch, formach
amodeloch. Nie je obmedzend len na rieSenie zloZitych, problémovych a dilematickych
Situdcii. * (Preambula, ¢l. 3)

wupervizor vykondva superviziu v sulade s etickym kodexom a podla prdavnych predpisov
platnych v Slovenskej republike.” (Zaver, €. 1).

Krlacové hodnoty supervizie a Struktira kédexu

Hodnota je vSeobecny pojem pre vSetko, o si cenime, vdzime, Co povazujeme za dolezité
a vyznamné pre ¢loveka. Hodnoty mozeme rozliSovat’ vzhl'adom na réznorod¢ kritéria. Podl'a
povahy oblasti, v ktorej su realizované na kulturne, mravné, nabozenské, spolocenské,
estetické, politické atd. Podla ich nositelov na individualne, rodinné, skupinové,
inStituciondlne, cirkevné, profesijné atd’. Profesijné hodnoty su formdlne alebo neformdlne
identifikované a prijaté za délezité¢ pre profesijni ¢innost’. V rdmci jednotlivych profesii sa
odbornici na etiku zvycajne snazia rozliSovat tie, ktoré su pre vykon danej profesie
najpodstatnejSie a bez ktorych by vnej chybalo nieCo zésadné. Tieto byvaju oznacené
za klicové. Ich vyber je pomerne zlozity azavisi od mnoZstva faktorov. Ak nastane
v profesijnej komunite zhoda sich vyberom, tieto byvaji taziskom profesijného etického
koédexu v danej krajine alebo institacii. KI'icové hodnoty pomahajucich profesii nie st pritom
nemennymi veli¢inami, ale podlichaji mnohym zmenam v spolo¢nosti i samotnej profesii
(Matel, Romanova, Senarikova, 2017).

Z hladiska odbornej lexiky mozeme chéapat profesijné hodnoty supervizie ako
presvedcenia profesijnej komunity o ziaducich cielov a ziaducom spravani supervizorov,
ktoré k tymto cielom vedu. V etickych zasadach Eurdpskej asociacie supervizie a koucingu
(skr. EASC)? sa uvadza, 7e ,etika identifikuje hodnoty, ktoré pomahaji &loveku rozvijat
I'udsky potencial a podstatu. Hodnoty s zalozené na etickych principoch, ktoré posobia ako
usmernenia na ich realizaciu. Tieto su vnimané ako deontologické normy, ktoré usmeriiuju
profesionalnu prax. Etické principy objasiiuji, ktoré hodnoty sa l'udia zaviazali chranit™
(EASC, 2016). Asociacia narodnych organizacii supervizie v Eurdpe (skr. ANSE)? zastava
nazor v svojom etickom kédexe, Ze zasadnymi hodnotami profesionalne etiky supervizie su
spravodlivost’ a starostlivost’ (justice and care). Tieto sa maju dodrziavat’ v celej superviznej
praxi (ANSE, 2012). Etické koédexy resp. etické zasady oboch tychto medzinarodnych
zaver, C¢l. 4). V slovenskom etickom kodexe supervizie boli explicitne identifikované Styri
kl'icové hodnoty:

22 Organizacia bola zaloZen v roku 1994 Hannoveri. Jej pdvodny nazov bol European Association for Supervision (EAS).
Doplnenie o kou¢ing a zmena nazvu na European Association for Supervision and Coaching (EASS) bola zrealizovana
v roku 2010. Jej sucasne sidlo je v Berline.

28 Association of National Organizations for Supervision in Europe bola zaloZena v roku 1997 nirodnymi profesijnymi
organizaciami supervizie z Raktska, Nemecka, Mad’arska, Holandska a gvajéiarska. Sidlo ma vo Viedni.
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wdupervizia je odbornad cinnost zalozend na etickych hodnotdach, akymi su kompetencia,
ludska dostojnost, dolezitost medziludskych vztahov a dovernost v profesiondlnej praxi.*
(Preambula, ¢l. 2)

Etické principy a Standardy spravania, ktoré z tychto hodnot vyplyvaja, st rozvedené
Vv samotnom texte kodexu, ktory okrem preambule a zaveru obsahuje Styri zakladné obsahové
¢lanky:

Cl. 1 Kompetencia a dalsie vzdeldvanie supervizora

Cl. 2 Etickd zodpovednost supervizora v praci so supervidovanymi osobami a ich klientmi

Cl. 3 Eticka zodpovednost v organizdcii, kde sa vykondva supervizia

Cl. 4 Etickd zodpovednost supervizora voci kolegom a profesii

Kompetencia a d’alSie vzdelavanie supervizora

Prvy ¢lanok kodexu obsahuje Sest bodov. Kompetencia v profesiondlnej praxi patri
v mnohych poméhajucich profesiach medzi kIi¢ové hodnoty. Clanok 1 etického kédexu je
v zasade konkrétnym prezentovanim etickych principov spojenych s touto hodnotou. Jednym
z dolezitych predpokladov kompetencie je nalezité vzdelanie v danej profesii, ¢ize splnenie
odbornych predpokladov pre jej vykon. Tieto byvaji zvyc€ajne stanovené zdkonnymi
predpismi danej krajiny, ato prostrednictvom profesijného zakona (ako je napr. zakon
0 socidlnej praci €. 219/2014 Z. z.) alebo inych rezortnych predpisov.

Vzhl'adom na superviziu treba poznamenat’, ze na Slovensku nie su stanovené vSeobecné
kvalifikacné podmienky pre vykon supervizie, ktoré by jednotne platili pre rézne rezorty
(napr. rezort Skolstva, zdravotnictva, socidlnych veci a pod.). Preto sa v etickom kodexe
uvadza, ze ,,podmienkou pre vykon supervizie je uspesné absolvovanie akreditovaného
supervizneho vycviku resp. splnenie aj dalsich podmienok podla osobitych predpisov* (Cl.
1.1). V poznamke sa uvadzaju tie osobité rezortné predpisy, ktoré su stcastou sucasnych
platnych pravnych predpisov. Jediny rezort, ktory ma upravené kvalifikacné predpoklady
pre vykon supervizie na Slovensku je rezort socidlnych veci, a to vtroch pravnych
predpisoch:

— zédkon ¢. 305/2005 Z. z. o socidlnopravne] ochrane deti a o socidlnej kuratele
a 0 zmene a doplneni niektorych zdkonov;

— zékon ¢&. 448/2008 Z. z. o socialnych sluzbach a o zmene a doplneni zakona
€. 455/1991 Zb. o Zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni neskorSich
predpisov

— zékon ¢. 219/2017 Z. z. o socialnej praci a o podmienkach na vykon niektorych
odbornych c¢innosti v oblasti socidlnych veci a rodiny a o zmene a doplneni
niektorych zédkonov.

Pre vSetky tri zakony su spolo¢né dva zékladné kvalifikacné predpoklady pre vykon
supervizie, a sice nadobudnuté vysokoskolské vzdelanie 2. stupna (magisterské) v odboroch
pomahajucich profesii a absolvovanie akreditovaného vycviku supervizie v rozsahu najmenej
240 hodin. Akreditaénym organom je na Slovensku Ministerstvo Skolstva, vedy, vyskumu
a Sportu. V sucasnosti poskytuje akreditované vzdelavanie supervizorov v socidlnej praci
Vv rozsahu 240 hodin najmé Asocidcia supervizorov a socialnych poradcov a Institat d’alSieho
vzdelavania socidlnych pracovnikov pri Vysokej Skole zdravotnictva a socidlnej prace
sv. Alzbety v Bratislave. Po splneni kvalifikaénych predpokladov si Gcastnik supervizneho
vycviku moze poziadat’ o zapis do registra supervizorov (pre vykon supervizie v socialnych
sluzbach a pri vykone opatreni SPODaSK), ktory vedie Ministerstvo prace, socidlnych veci
a rodiny SR. Vzhl'adom na tc¢astnikov supervizneho vycviku je eSte potrebné uviest’, Ze eticka
citlivost’ sa neoCakava az po ukonceni supervizneho vycviku, ale uz pocas neho, ¢o je
zaviazkom pre vzdelavacie inStitucie. V zavere kodexu sa uvadza, ze ,,zachovdvanie hodnot
a principov etického kodexu sa ocakdava aj od ucastnikov vycviku supervizie® (zaver, Cl. 2)
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a,,odporuca sa, aby etické hodnoty a principy supervizie boli zakomponované aj do vycvikov
supervizie. (por. Zaver, Cl. 3).

Ziskanim certifikatu ani zapisom do registra supervizorov by sa vzdelavanie supervizora
nemalo ukoncit. Malo by ist' o celozivotny proces, ktory sa splnenim kvalifikaénych
predpokladov bude nad’alej uskuto¢novat’ prostrednictvom d’alSieho vzdeldavania. Obsahom
vzdelavania by mali byt nielen témy o praktickych aspektoch vykonu supervizie, ale aj témy
ohladom etiky supervizie, ktorda byva v dalSom vzdeldvani nezriedka opominand. Tuto
potrebu celozivotného vzdelavania vyjadruje eticky kédex formulaciami:

wdupervizor neustdle udrZiava svoje osobné a pracovné vystupovanie na urovni vysokého
Standardu a etickej citlivosti. (¢l. 1.2).

wupervizor priebezne a pravidelne rozvija svoje odborné vedomosti a zrucnosti, vratane
vilastnej supervizie (supersupervizie). Prispieva do poznatkovej bazy profesie.” (€l. 1.6).

Kodex nevymenovava konkrétne formy d’alSieho vzdelavanie, ale menuje jeden konkrétny
nastroj d’alSiecho profesiondlneho rastu, ktorym je vlastnd supervizia supervizora. Tuto
niektori autori nazyvaju supersupervizia (por. Schavel, 2013). Skuto¢nost’, Ze d’alsi profesijny
rast nie je len pasivnou Ucastou na vzdelavacich aktivitach, vyjadruje kédex formulaciou,
zZe supervizor prispieva do poznatkovej bazy profesie.

Druhou zésadnou témou v oblasti hodnoty kompetencie je praca v ramci hranic role
supervizora. Supervizori maji poskytovat’ sluzby a prezentovat sa ako kompetentny len
Vv ramci hranic svojho vzdelania a vycvikov. Americky eticky kédex socialnej prace (NASW,
2017) uvadza, Ze ,,socialni pracovnici, ktori vykonéavaji superviziu alebo konzultaciu, by mali
nadobudnit’ potrebné vedomosti a zrucnosti na to, aby mohli riadne supervidovat
alebo konzultovat’ a mali by tak robit’ len v ramci svojich vedomosti a kompetencii. Etické
zasady Eurdpskej asociacie supervizie (2009) zdoraznovali, ze ,,¢lenovia nemaju ani neurcito
naznaCovat" klientom a supervidovanym, Ze maju vySSie vzdelanie alebo akademicku
kvalifikaciu, nez skuto¢ne maji.“ Okrem toho sa venovali hraniciam kompetencie vzhl'adom
na psychoterapiu a psychologicki podporu. V uvedenych zasadach stalo: ,,Supervizori
nemaju poskytovat’ akykol'vek druh psychoterapie ako ndhradu alebo doplnok supervizie.
Osobn¢ zaleZitosti sa budu v priebehu supervizie preberat’ len z hl'adiska ich vplyvu na klienta
alebo zinych odbornych dévodov... Supervizori moézu odporucit psychoterapiu
alebo psychologickli poradenskt sluzbu, ak sa ukédze, Ze supervidovanému robi tazkost’
porozumiet’ sebe samému alebo riesit’ problémy do takej miery, ze to brani efektivnej praci.
Samotni supervizori nesmu tato terapiu / poradensku sluzbu poskytovat'.“ V zésade by sa
jednalo o dvojité role, ktoré mézu byt pre supervidovani osobu nejasné. Okrem toho tato
etickd zdsada EAS preventivne pdsobila pred tym, aby si supervizor sam sebe distribuoval
klienta do inej ¢innosti (psychoterapie, psychologickej intervencie), ktora je sucast'ou iného
kontraktu a samozrejme aj samostatne platena, ¢i uz klientom alebo poistoviiou. Slovensky
eticky kodex supervizie bol inSpirovany v tomto ohl'ade EAS a prijal nasledujice znenie:

., Supervizor pracuje vyhradne v ramci oblasti svojej kompetencie. Superviziu nezamiena
SO psychoterapiou, poradenstvom, auditom ani inou odbornou cinnostou. V pripade
identifikacie potreby odlisnej sluzby ako je supervizia, supervizor distribuuje supervidovanu
osobu k inému odbornikovi v danej oblasti. ““ (¢l. 1.2).

., Supervizor nesmie byt v dudlnom vztahu so supervidovanym a nesmie mu poskytovat
ani terapiu s vynimkou pripadu ukoncenia supervizneho vztahu, na ktorom sa jasne
a zrozumitelne obe strany dohodnu.* (Cl. 1.3).

,»Osobné zaleZitosti sa preberaju v priebehu supervizie len z hladiska ich vplyvu
na klientov supervidovanej osoby alebo vykonu pracovnych cinnosti.*“ (¢l. 1.4).

Explicitne bol medzi odlisné roly, okrem psychoterapie a poradenstva (ktoré méze byt
psychologické, socidlne, socidlnopedagogického charakteru), zahrnuty aj audit,
pretoze viaceré supervidované osoby v zariadeniach socidlnych sluzieb na Slovensku
upozornili, Ze supervizia bola u nich realizovana ako ista forma auditu a jej konsekvenciou
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bolo objednanie si profesiondlneho auditu (a to tou firmou, ktori riadila supervizorka).
V zasade sa jednd o ten isty neeticky mechanizmom, ako v pripade psychoterapeutov
a psychologov, ktori by sebe samému distribuovali klientov zo supervizie. Kodex okrem toho
spomina vo vSeobecnosti nepripustnost dvojitych (dualnych) vztahov, ktoré okrem
konfliktov profesijnych roli mézu mat’ povahu rodinnych vztahov, obchodnych, sexualnych
alebo partnerskych. Etické pravidla v pripadoch, kedy sa takéto vztahy objavia v priebehu
supervizie (Cize nie pred jej vykonom), nechavaji moznost ich pokracovaniu s jasne
stanovenou podmienkou, ktorou je ukoncenie supervizneho vztahu, a tym aj supervizneho
kontraktu.

Eticka zodpovednost’ supervizora v praci so supervidovanymi osobami a ich klientmi

Druhy ¢lanok kédexu je rozsahovo najvacsi, obsahuje 11 bodov a rozvinuté su v ilom
hodnoty dostojnosti ¢loveka, medzil'udskych vztahov a dovernosti. Vzhl'adom na hodnotu
dostojnosti  Cloveka spojentt s humanistickym pristupom sa vcelom texte kodexu
uprednostiiuje persondlny jazyk na oznacenie supervidovanych osob, hoci sa v praxi uziva
aj vyraz supervidant.

Zasadné etické pravidlo pristupu a ¢innosti supervizora k supervidovanej osobe a jeho
klientom vyjadruja etické zasady EASC vyrazom reSpekt ku klientovi (EASC, 2016).
V starSom dokumente sa uvadzalo ,,reSpektovanie dostojnosti vSetkych l'udi“ (EAS, 2009),
¢im bola priamo uvedend konvergencia na hodnotu ddstojnosti ¢loveka. Medzi zasadnymi
principmi sa v etickom kodexe ANSE (2012) uvadza: ,,So vSetkymi l'udmi sa musi
zaobchadzat’” s rovnakym reSpektom, v sulade so zdkladnymi ludskymi pravami,
spravodlivym a citlivym sposobom tak, aby sa bola ocenena ich integrita a autenticita®.
V slovenskom etickom kdédexe sa vychadza ztextu EASC, ale reSpekt sa spaja nielen
s klientom supervizie, teda supervidovanou osobou, ale aj osobou, ktord uziva jeho sluzby
ajeho pracou: ,, Zdakladom Ccinnosti supervizora je respekt k supervidovanej osobe, jeho
klientovi a jeho praci.* (€l. 2.2). S tymto principom je uzko spaty d’alsi, ktory sa v profesijnej
etike nazyva prvoradost’ zaujmu o klienta:

wupervizor nepodriaduje potreby a zdujmy supervidovanej osoby svojim viastnym
potrebam a zaujmom, respektuje jeho integritu a vytvara profesionalny vztah zaloZeny
na baze dovery.* (Cl. 2.5).

Prave v tomto principe su obsiahnuté dve klI'i¢ové hodnoty, ktorymi je dostojnost’ ¢loveka
a dolezitost’ medziludskych vztahov v profesiondlnej Cinnosti. Princip dévery vychadza
aj z textu etickych pravidiel EASC (2016): ,,Povolanie supervizora alebo kouca je zalozené
na dovere, ktoru prejavuje supervizor ¢i kou¢ klientovi a klient supervizorovi ¢i koucovi.*
Dovere v supervizii sa venuje aj preambula etick¢ho kdédexu ANSE (2012): ,,(Supervizori)
budu vyZarovat’ doveru v superviziu, potencial €loveka, jedine¢nost, l'udskost a aktivne ju
budu prehlbovat’ v kontakte so supervidovanymi a inymi osobami. Ked'Ze dovera znamena
uznanie zdiel'anej I'udskosti, supervidovani potrebuju zazit', Ze st akceptovani, aby sa citili
ako doma so sebou samymi, s ostatnymi a okolitym svetom a mali slobodu byt (alebo stat’ sa)
tym, ¢im chcu byt.“ Vztahové ramce supervizie a praktické konsekvencie dovery
V schopnosti supervidovanych o0so6b, ich autondomie a vlastnej zodpovednosti vyjadruju
Vv slovenskom etickom kédexe aj d’alSie dva principy:

wSupervizor podporuje, posiliuje a zmocnuje supervidovaného k vlastnej zodpovednosti,
vlastnym navrhom rieseni, spoluucasti a sebaurceniu, aby bol schopny robit" profesiondlne
a eticky uvazené rozhodnutia.” (Cl. 2.6).

wupervizor nema rozhodovat' namiesto supervidovanej osoby a ma sa vyhybat takému
konaniu, ktoré by bolo podkladom pre vytvorenie zavislosti supervidovaného od neho.*
(Cl. 2.7).

Aj tieto formulacie mali zdroje v medzinarodnych dokumentoch. EASC uvadza
v aktualnych etickych zésadach (2016): ,,Ak vychddzame ztoho, Ze ludia maju byt
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zodpovedni sami za seba, ako supervizori ¢i koucovia ich podporime v tom, aby boli schopni
samostatne konat’ a zit.... Sme si vedomi doblezitosti naSej jasnej role a jasné¢ho spravania,
ktoré v ziadnom pripade nebude podkladom pre vytvorenie zavislosti klienta od supervizora
alebo kouca...*

Skuto¢nost’, ze dostojnost’ Cloveka, resSpekt a dovera k nemu nemodze byt selektivna,
ale dotyka sa kazdého c¢loveka bez rozdielu, vyjadruje v kodexe antidiskriminacna
formulacia: ,,Sluzby supervizie su poskytnuté kazdéemu ziadatelovi bez ohladu na povod,
farbu pleti, etnicku prislusnost, narodnost, jazyk, vek, pohlavie, rod, sexudlnu orientdciu,
zdravotny stav, vierovyznanie a politické presvedcenie a pod.* (¢l. 2.1). Jednotlivé oblasti
diskriminacie pritom nemozno chéapat' ako uzatvoreny celok, ale skor ako priklady tych
charakteristik, v ktorych diskriminacia naj¢astejSie prebicha.

Praktickou konsekvenciou dovery je dévernost’ informdcii, ktoré sa v priebehu
profesiondlneho vztahu supervizor od supervidovanych oséb dozvie. Venuje sa tomu
podrobnejsie samostatny bod kodexu:

, Supervizor uznava doélezitost dévery v profesiondlnom vztahu so supervidovanymi
osobami. Preto reSpektuju prdvo supervidovanej osoby na dévernost tych informacii,
0 ktorych sa dozvedel v profesiondlnom vztahu. Je viazany mlcanlivostou o superviznom
procese a jeho obsahu. Iné osoby, vrdtane zadavatela supervizie, informuje o obsahu
a procese supervizie len na zdklade informovaného suhlasu supervidovanej osoby.* (€l. 2.8)

Dovernost’ informacii sa tyka kazdej tretej strany, ale osobitne si menovani zadavatelia
supervizie. V praxi sa nezriedka stdva, Ze zadavatel supervizie resp. manazér inStiticie ziada
od supervizora informacie o svojich zamestnancoch. Opiera sa pritom o skuto¢nost’, ze ,,on to
plati.“ Supervizor sa v takychto pripadoch ocitd v dileme, pretoze stoji medzi manazérom
ajeho ocakavaniami a supervidovanymi osobami, ktoré od neho ocakéavaji dovernost.
Manazér ma pritom ekonomicku moc. Prave v takychto dilematickych situdcidch sa najlepsie
ukazuje autonomia, eticka citlivost’ a profesionalita supervizora. Rizikom pri stanoveni
jasnych hranic dovernosti informacii moze byt aj strata zdkazky. Ak nie je profesiondlna
komunita supervizorov jednotna v takychto zéasadnych etickych podmienkach vykonu
supervizie, manazéri zadavajuci superviznu zakazku budi niektorych supervizorov povazovat
za svojich podriadenych, ktori musia plnit’ ich poziadavky. NielenZe sa tym straca nezavislost’
a autorita supervizora, ale pre supervidované osoby bude takyto supervizor ,,spojencom $éfa®,
ktorému nebuda doverovat’. Strata dovery v jedného supervizia moze znamenat’ stratu dovery
Vv superviziu a jej zmysel. Na druhej strane jestvujii opravnené naroky zadavatel'ov supervizie,
aby dostali spdtnii vdzbu zo supervizie vzhladom na skvalitiiovanie organizacie a jej
profesiondlnych ¢innosti. Takuto spédtni vdzbu moZe supervizor dat’, ale s podmienkou, Ze sa
S0 supervidovanymi osobami dohodne o jej obsahu arozsahu, ¢im ziska ich suhlas.
V opac¢nom pripade by spdtnd vézba o supervizii mala obsahovat’ len informdcie, ktoré sa
tykaji jej vonkajSich podmienok (napr. miesto, Cas, ucastnici, forma supervizie a pod.).
Supervizor by si mal okrem toho davat’ pozor na to, aby ho supervidované osoby nevyuzivali
ako ,mediatora“ medzi nimi avedenim organizacie. Skor by ich mal viest ktomu,
aby prevzali vlastnil zodpovednost’, sami komunikovali o svojich poZiadavkéch s prislusSnymi
veducimi pracovnikmi. (por. ¢l. 2.6 a 2.7).

Hoci primarnym klientom supervizie je pracovnik pomahajicej profesie, do supervizneho
procesu vstupuju aj osoby, ktoré vyuZzivaji ich sluzby, teda klienti. Podla toho, Ci je
supervizor pritomny pri priamej praci s klientom alebo mu supervidovany o Kklientovi
rozprava, rozliSujeme priamu a nepriamu superviziu. Hodnota dovernosti a etické principy
S iou spojené sa vztahuju aj na tychto klientov. Eticky kodex supervizie pritom rozliSuje
sposob ich ochrany vzhl'adom na tieto dve formy supervizie:

»V nepriamej supervizii sa komunikuje o klientoch zvycajne anonymne. V pripade,
ak supervidovany pracovnik komunikuje o konkrétnych klientoch, tito by mali byt informovani
0 tom, Ze pracovnik je supervidovany.“ (Cl. 2.3).
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WStandardom priamej supervizie je, Ze tato ma byt realizovand len vtedy, ak supervidovand
osoba ziskala suhlas uzivatelov sluzieb.” (¢l. 2.4).

Priama supervizie si vyzaduje vysSiu mieru etickej citlivosti, preto sa vyzaduje
od uzivatelov sluzieb informovany suhlas. Tento moéze byt dany pisomne alebo inym
preukazatelnym spOosobom, napr. Ustne v pritomnosti svedka. Supervizor by mal predtym
oboznadmit’ svojho klienta s vyznamom supervizie a jej prinosom pre poskytovanu sluzbu.
Pri nepriamej supervizii sa komunikuje o Klientoch vo forme pripadovych stadii resp.
kazuistik, ¢im tito zostani v anonymite. Ak sa jednd o konkrétnych klientoch v zivych
pripadoch, optimalne by bolo od nich ziskat informovany suhlas. To vSak moze byt
pri vi¢som mnozstve klientov technicky problematické, preto sa ¢lenovia pracovnej skupiny
pre tvorbu kodexu v diskusii zhodli, Ze minimélnou etickou poziadavkou by malo byt,
aby boli informovani o tom, Ze pracovnici, ktori im poskytuji sluzby, st supervidovani.
Opitovne plati, Ze by im malo byt vysvetlené, ¢o to znamena.

Dal$ou témou v druhom &lanku etického kodexu st profesiondlne hranice. Tie by mali
byt’ pre vSetky strany jasné, ¢o znamena s vopred ozrejmenymi rolami a kompetenciami. Rola
supervizora je vzdy spojena sistou mierou moci, analogicky ako je to vo vztahu
pomahajuceho pracovnika ku klientom. A Smocou je spojené riziko jej zneuzivania.
V star$ich etickych zadsadach EAS (2009) sa uvadzalo, Ze ,,supervizor nema supervidované¢ho
nijako zneuzivat’, zvlast' k akémukol'vek materidlnemu alebo osobnému prospechu®. Vel'mi
konkrétny je v tomto ohl'ade americky eticky kodex socidlnej prace vzhl'adom na sexudlne
obtaZovanie (sexual harassment): ,Socidlni pracovnici nesmi sexudlne obtazovat
supervidované osoby, Studentov, praktikantov alebo kolegov. Sexudlne obtazovanie zahfna
sexudlne aktivity, sexudlne stimuly, Ziadosti o sexudlnu laskavost’ a iné slovné, pisomné,
elektronické alebo fyzické kontakty sexudlnej povahy*“ (NASW, 2017). Stcastou jasne
stanovenych profesiondlnych hranic je vyhybanie sa dudlnym (dvojitym) alebo viacndsobnym
vztahom. Ak je v supervizii primarny supervizny vztah, Uc¢astnici supervizie by sa mali
vyhybat’ akémukol'vek inému vzt'ahu, ktorym sa mysli sexualny, partnersky, obchodny a pod.
V etickych zasadach EAS (2009) bolo uveden¢, Ze ,,sexudlne vzt'ahy medzi supervizormi
a supervidovanymi su zakazané... Ak je zakymkolvek doévodu obmedzend objektivita
supervizora alebo jeho schopnost’ profesiondlne hodnotit, ma byt supervizny vztah
ukonceny.“ ESte podrobnejSie sa hraniciam profesionadlnych vzt'ahov, vratane supervizie,
venuju viaceré narodné etické kodexy socidlnej prace. Napr. americky eticky kodex socialnej
prace uvadza, Ze ,,socidlni pracovnici vo funkcii supervizorov alebo vzdelavatel'ov by sa
nemali zapdjat’ do sexudlnych aktivit alebo kontaktov (vratane verbalnych, pisomnych,
elektronickych alebo fyzickych kontaktov) so supervidovanymi osobami, Studentmi,
praktikantmi alebo inymi kolegami, nad ktorymi vykonévaji odbornu autoritu... Socidlni
pracovnici, ktori poskytuju superviziu alebo konzultaciu by nemali realizovat’ ziadne dvojité
alebo viacnasobné vztahy so supervidovanymi osobami pri ktorych jestvuje riziko zneuzitia
alebo potencidlneho poskodenia osoby pod superviziou, vratane dudlnych vzt'ahov, ktoré
moéZu vzniknat’ pri pouzZivani socidlnych sieti alebo inych elektronickych medii “ (NASW,
2017). Okrem vyssie zmienenych etickych limitov v oblasti hranic profesionalneho vzt'ahu sa
v tomto kodexe zddraznuje aj kulttrna citlivost. Australsky eticky kodex socidlnej prace
pri pojednavani o profesionalnych hraniciach a dudlnych vztahoch odovodnuje etické
obmedzenia tym, ze ide o profesionalny vztah, ktorého suastou je dovera a ide
0 nerovnomerné rozdelenie moci alebo autority v prospech socidlneho pracovnika (v role
supervizora). Slovensky eticky kodex supervizie vV svojom zneni uvadza:

wupervizia sa realizuje vramci jasnych, primeranych, kulturne citlivych hranic.
Supervizor sa nesmie zapojit do sexudlnych ani Ziadnych inych dualnych alebo
viacndsobnych vztahov so supervidovanymi osobami ani ich klientmi kvoli riziku zneuzivania
moci alebo potencidlneho poskodzovania.” (¢l. 2.9).
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Supervizor ma so supervidovanymi osobami vytvoreny profesiondlny zmluvny vztah.
Tento ma byt blizSie ureny kontraktom. Hoci sa jeden bod tohto ¢lanku venuje téme
kontraktu, uvedieme ho niz8ie, v ramci 3. ¢lanku. Posledny bod druhého ¢lanku kodexu
obsahuje pravidlo, kedy musi byt zmluvny vztah ukonceny:

LAK je z akéhokolvek dovodu obmedzend objektivita supervizora alebo jeho schopnosti
profesionalneho vyhodnocovania, ma byt supervizny vztah ukonceny.” (€l. 2.11).

Ukoncit’ kontrakt by sa malo v pripadoch vzniku dudlneho vztahu, napr. zal'ibenim sa
pracovnicky do supervizora aopacne, vytvorenim partnerského vzt'ahu, vznikom iného
rodinného vzt'ahu a pod.

Eticka zodpovednost’ v organizacii, kde sa vykonava supervizia

Treti ¢lanok kodexu obsahuje Styri zdkladné témy a hlbSie rozvija hodnotu ddvernosti
V supervizii. Prvou témou je eticky apel adresovany vybranym zamestnavatel'om, ktory znie:

wZamestnavatelskym —organizaciam v oblasti pomahajucich profesii sa odporuca,
aby svojim zamestnancom zabezpecili moznost ucasti na pravidelnej supervizii, a to nielen
V pripadoch, ak je tato upravena osobitym predpisom.“ (Cl. 3.1).

Nakol'ko zdkonnd povinnost’ supervizie sa na Slovensku vzt'ahuje len na rezort socialnych
veci, tento apel patri najmad pre zamestnavatelov v rezorte zdravotnictva, Skolstva, vnutra
apod. Doraz je okrem toho kladeny na vyraz pravidelnd supervizia, nakol’ko jednorazové
supervizne stretnutia (napr. raz ro¢ne) neprinasaju naplnenie ciel'ov supervizie. Podnetnym su
V tejto oblasti etické kddexy socidlnej prace v USA a Velkej Britanii. Britsky eticky kodex
uvadza, Ze ,,socialni pracovnici by mali prevziat zodpovednost za zabezpecenie pristupu
Kk profesionalnej supervizii, ktora im pomdze reflektovat’ arobit’ profesionalne usudky
zalozené na dobrej praxi. BASW ocakava, Ze vSetci zamestnavatelia poskytnu socialnym
pracovnikom profesiondlnu superviziu a podporia efektivnu timovu pracu a komunikaciu®
(BASW, 2014). Americky eticky kodex podobne apeluje na spravcov zariadeni, v ktorych su
poskytované sluzby socidlnej prace, ,,aby zabezpecili adekvatne zdroje k poskytovaniu
primeranej supervizie zamestnancom* (NASW, 2017).

Druhou témou toho ¢lanku je supervizny kontrakt. Jemu sa zvySend pozornost venuje
aj Vv nadnarodnych etickych koédexoch supervizie. Sucasné etické zasady EASC (2016)
uvadzaju, ze ,,predpokladom pre pracu (supervizorov a koucov) je kontrakt, ktory urcuje ¢o je
povinnostou kazdého jej ucastnika.” V starSich etickych zasadach tejto organizacie sa
uvadzalo, Ze ,,obe zmluvné strany by mali mat’ schopnost’ a imysel riadit’ sa obsahom tohto
kontraktu. Ak supervidovany alebo supervizor nie je schopny riadit’ sa podmienkami
kontraktu, musi supervizor ukonéit vztah takym sposobom, aby supervidovany neutrpel
ziadnu ujmu... Ak dodrZiavanie zmluvného vzt'ahu ohrozuji osobné alebo zdravotné
problémy, potom supervizori musia zodpovednym spdsobom ukoncit’ kontrakt alebo zaistit’,
aby boli supervidovanému poskytnuté vSetky nalezit¢ informdcie, aby sa mohol sam
rozhodnut’, ¢i pokracovat’ v kontrakte alebo nie* (EAS, 2009). Eticky kodex ANSE (2012)
uvadza ,spravne azakonne korektné postupy kontraktov* medzi minimom, ktoré maju
obsahovat’ narodné etické kodexy supervizie (popri autondmii, nestrannosti, ddvernosti,
ochrane Kklientov a supervidovanych a zabraneniu konfliktu zaujmov). Slovensky eticky

wPodkladom pre pracu supervizora je supervizmy kontrakt, v ktorom je urcené co je
povinnostou kazdého ucastnika zmluvy alebo dohody. Supervizia sa ma realizovat' v ramci
tohto kontraktu a v pripade zmien je tieto nutné zakomponovat do nového kontraktu.* (Cl.
3.2).

nProfesiondlny vztah medzi supervizorom a supervidovanymi osobami je definovany
kontraktom. Profesiondlne zavdzky vsak jestvuju aj po ukonceni kontraktu, najmd v tychto
bodoch: a) zachovavanie dovernosti informacii; b) nezneuzivanie predchadzajuceho

59



Milan Schavel,BohuslavKuzysSin Stanislava Hunyadiovd (eds.)

profesionalneho vztahu, c) pri zabezpeceni naslednej starostlivosti v pripade potreby.
(¢l. 2.10).

»Odporuca sa, aby etické hodnoty a principy supervizie boli zakomponované
do superviznych kontraktov, dohéd, zmluv, programov supervizie ako aj do vycvikov
supervizie. (Zaver, Cl. 3).

Optimalne sa toto odporucenie dé realizovat’ tak, ze eticky kodex supervizie sa stane
integralnou sucast’ou kazdého kontraktu a programu supervizie.

Tretia téma rozvija hodnotu dovernosti cez konkrétne etické principy vzhladom
na dovernost’ pisomnych zaznamov zo superviznych stretnuti a informovanie zadavatel’a:

~Poskytovanie supervizie je postavené na etickej zdsade dovernosti. Zdaznam
Z0 supervizneho stretnutia preto neobsahuje detailné informdcie o priebehu supervizie
a obsahu supervizie, ktoré by mali charakter dévernych informacii a mohli by akymkolvek
sposobom viest' ku konfrontdacii supervidovanych s vedenim organizacie.” (Cl. 3.3).

wZadavatel supervizie nesmie pozZadovat od supervizora informdcie o zamestnancoch,
ktoré by bolo mozné pouzit' v pracovno-pravnych odmendach alebo sankciach.” (Cl. 3.4).

Oba principy ochraniujii supervidované osoby a sucasne aj supervizorov, aby od nich
neboli vyzadované informacie, ktoré maju charakter dovernych informécii. Tuné sa opédtovne
ukazuje, ze eticky kodex supervizie predpoklada zodpovednost' za eticki ochranu dovery
nielen od supervizorov, ale aj zadavatel'ov supervizie.

Stvrtd téma treticho &lanku kodexu sa venuje autondmii a nestrannosti supervizora.
Opétovne sa vychadza z etického kodexu ANSE (2012), kde stoji vo vS§eobecnych principoch,
ze ,supervizia sa ako profesia vykonava autondémne, nestranne
a metodicky”“. Autonomia supervizora sa pritom chidpe vo vztahu k rozlicnym
supervidovanym osobam resp. timom, ako aj ku klientom, kolegom a manaZzmentu
organizacie. Stoji na nej cela profesiondlna integrita supervizora. V slovenskom etickom
kodexe sa uvadza:

wupervizor pracuje autonomne a nestranne. Nevstupuje so supervidovanymi osobami
do koalicie proti manazérovi, zamestndvatelovi alebo pracovnikovi organizdacie a nemoze
preberat zodpovednost namiesto veduceho pracovnika.” (€l. 3.5).

Eticka zodpovednost’ supervizora voc¢i kolegom a profesii

V kodexe ide o najstrucnejsi €lanok obsahujici tri body. Prvé dva sa venuju etickému
spravaniu voc¢i kolegom a treti rozvija hodnotu dovernosti vzh'adom na zaznamy o supervizii
a ich podmienkam vyuzivania za ucelom profesijného rozvoja.

Zasady etického spravania voci kolegom vychadzajii z hodnoty medziludskych vztahov,
ktoré sa netykajui len supervidovanych osdb, ale aj kolegov, ktorymi mdzu byt supervizori
a d’al8i odbornici. Uz starsie etické zésady supervizie EAS (2009) uvadzali, ze ,,supervizori sa
maju na verejnosti zdrzat' hanlivych poznamok alebo naraZzok na postavenie, kvalifikdciu
alebo charakter inych kolegov. Na druhej strane otvorena osobnéa a odborna kritika je vitana...
Supervizori mézu vystapit’ proti kolegovi, ak maji dovod domnievat’ sa, Ze sa nesprava
v sulade s etickymi zasadami. Ak problém nemoZno vyrieSit, maju informovat svoju
profesijni asociaciu.“ InSpiraciou pre text, ktory stoji v slovenskom etickom kodexe
supervizie, bolo znenie v Etickom kodexe socidlneho pracovnika a asistenta socidlnej prace
(2015):

wupervizor si vazi svojich kolegov a pristupuje k nim aich prdci s uctou a respektom.
Nevyjadruje sa znevaZujico, neuctivo ani pejorativne o svojich kolegoch, najmd v ich
nepritomnosti.” (Cl. 4.1).

,»Pri podozreni z neprofesiondlneho alebo eticky necitliveho spravania iného supervizora,
vyuzije ako prvotny nastroj kolegialne upozornenie.“ (¢l. 4.2).

Pasaz o dovernosti pisomnych zaznamov zo supervizie je inSpirovana z etickych zéasad
supervizie (EAS, 2009). V etickom kodexe stoji:
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wPracovné poznamky ziskané pocas supervizie, vrdtane pisomnych zaznamov, vysledkov
testov, elektronicky ulozenych dokumentov, zvukovych a obrazovych nahravok su doverné
odborné informdacie. Tieto mozu byt pouZité pre vycvik supervizie, inu superviziu
alebo vyskum len vtedy, ak supervidované osoby aklienti Ktomu dali preukdzatelny
informovany suhlas.* (¢l. 4.3).

Zasadnou podmienkou vyuzivania akychkol'vek zdznamov je teda mozné len na zaklade
informovania a informovaného suhlasu supervidovanych osob. Takyto sthlas sa robi
Standardne pisomnym sposobom, resp. moze byt udeleny aj ustne, ak s pritomni svedkovia,
ktori tento suhlas potvrdia.

Zaver

Etika je zakladnou podmienkou, ktora vedie supervizora k tomu, aby poskytoval mravne
zodpovednu profesiondlnu sluzbu profesiondlny pracovnikom v pomahajucich profesiach.
Slovensky eticky kodex supervizie je podpornym dokumentom, ktory sice sam o Sebe
nezabezpeci etickll prax, ale mdze proces supervizie urobit’ eticky citlivejSim. Preto by sa mal
stat’ integralnou sucast’ou vsetkych superviznych kontraktov a programov supervizie.
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TIMOVA SUPERVIZIA

Team supervision

Jan GABURA

Abstrakt

Prispevok sa zaobera zdakladnymi koncepciami, metodami a technikami vyuzivanymi pri timovej supervizii. Autor
identifikuje moznosti uplatnenia timovej supervizie v pomdhajucich ale i komercnych organizaciach. Inovaciou
Jje prepojenie timovej supervizie s nestandardizovanou diagnostikou a outdoorovymi technikami.

Kruacové slova: Tim. Timova supervizia. Timova kohézia. Timové role.

Abstract

The paper deals with the basic concepts, methods and techniques used in team supervision. The author identifies
the possibilities of applying team supervision in helping and also in commercial organizations. The innovation is

to link team supervision with non-standardized diagnostics and outdoor techniques.

Keywords: Team. Team supervision. Team cohesion. Team roles.

Na Slovensku sa supervizia povodne zacala kreovat’ ako pripadova supervizia. Ked'ze
v osemdesiatych rokoch minulého storo¢ia vyraznejSie dominovala dynamicka psychoterapia,
jednym z prvych modelov supervizie boli Balintovské skupiny. Tento typ supervizie
preferoval pripadovi pracu v kontexte vztahov pracovnik poméhajicej profesie klient.
Skupiny boli otvorené, iba zriedka sa v nich stretavali pracovnici jednej organizacie. Tento
model supervizie netematizoval oblast timu ¢i organizacie. Prelom nastal najprv
v neziskovych organiziciach, ktoré¢ si zacali uvedomovat klafovy vyznam timovej
spoluprace pre kvalitu svojej prace anaslednli spokojnost’ svojich klientov. Postupne sa
supervizie zacali zaCasthovat aj pracovnici Statnej a verejnej spravy pracujuci s klientmi.
Casto to boli timy pracujice v jednej zmene, ¢im sa vytvoril priestor pre vyuzitie timovej
supervizie. Timova supervizia otvorila moZnost’ pre multiprofesiondlnu spolupracu, rovnaka
filozofiu pristupu ku klientovi a zavddzanie uZitonych zmien. Naprieck mnohym vyhodam
ostava timové supervizia na Slovensku Popoluskou a vyrazne je preferovand pripadova
supervizia.

V timovej supervizii mozno U¢innej vyuzit' priamu formu supervizie. Supervizor moze
na pracovisku pozorovat tim v priamej akcii asvoje postrehy tematizovat’ v timovej
supervizii.

Prosperita organizdcii je zavislda na kvalitnych pracovnikoch, ktori st sucastou
pracovnych timov. Timova praca stdla pri zrode najvdcsSich podnikatel'skych uspechov,
pracovat’ timovo sa povazuje za zakladnl stratégiu rozvoja kvality prace pomahajlicich
profesii. Za tim povazujeme skupinu l'udi, ktorych spajaju spolo¢né ciele, ktori spolupracuji
na plneni spolo¢nej tilohy, dokaZzu vyuZzivat’ svoju tvorivost’ na skvalitiiovanie procesov prace.
Timova filozofia vytvara priestor pre interdisciplinarnu spolupracu, inovacné rieSenia
a zvySuje motivaciu pri hl'adani rieSeni pracovnych situécii. V time moze niekol’ko l'udi robit’
rovnaku pracu relativne nezavisle (tim tvori kontext individualnej prace v pracovnej skupine)
alebo potrebné usilie na splnenie cielov nemdze vynalozit' jeden cClovek, je nevyhnutna
koordinovand interdisciplindrna spoluprdca, potreba hladat’ inovacné rieSenia, vyuzit
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synergicky efekt a zvySovat motivaciu pracovnikov. Timy mézeme rozdelit’ podla ¢lenov
na riadiace, projektové a pracovné, podl'a doby trvania na stale a docasné, podl'a zaclenenia
V organizacii predstavuju organiza¢nu jednotku alebo su prierezové. Centralne sa budeme
zaoberat’ pracovnymi timami (vo forme pracovnej skupiny), stalymi timami a timami,
ktoré tvoria organiza¢nu jednotku. Systematicka priprava na pracu s timom sa datuje od roku
1949, ked’ v Spojenych Statoch americkych zalozili Leadership Training Centre. Pojmy tim
atimova praca sa stali v Europe odbornym terminom az v Sestdesiatich rokoch minulého
storocia. Teoreticky ramec pojmu timova praca spracoval Holand’an Wieringa (1962).
V Nemecku tedria timovej prace vychadzala zo skupinovej pedagogiky (Konopka, 1963,
Lattke, 1962, Miiller, 1970) zalozenej na vztahoch pracovnik — skupina (tim) — organizécia.
V tomto obdobi sa zacina kreovat’ aj timové poradenstvo. Jednou z metdd skvalitiiovania
préace timu, vyuzitia jeho potencialu a d’alSieho rozvoja sa stala aj timova supervizia. Tedriou
timovej supervizie sa zaoberali Girtner (1982), Conrad a Piihl (1983), Fatzer (1990). Tito
autori hladali moznosti integracie individudlnej supervizie (aj v rdmci skupiny), timovej
supervizie a supervizie organizacie. Timova supervizia nie je vSak priamo spojena
so superviziou celej organizacie (ma iba lokalny ramec). Uvedeni autori povazovali timovu
superviziu za analyzu a interpretaciu interakéného systému na Strukturdlnej Urovni. Napriek
snahe 0 vSeobecne platni definiciu pojmu timova supervizia, ostava jeho charakteristika
do znacnej miery nediferencovand, za timovu superviziu sa oznacuju rézne metddy prace
s timom. Kritériom byva, €i tieto postupy st primarne zamerané na podporu timu, vyuzivaju
metddy prace supervizie a pracu vedie kvalifikovany supervizor. Najma tieto charakteristiky
odlisuju timovu superviziu od timového poradenstva.

Na rozdiel od skupinovej supervizie, U€astnikmi timovej supervizie by mali byt vSetci
¢lenovia timu spolu s jeho vedenim, bez ohladu na pracovnu poziciu. Ak sa timovej
supervizie nezuCastni veduci timu, tim sice moéze ndjst cestu optimalizicie procesov
a spoluprace, ale vedtci timu nemusi tieto navrhy akceptovat’ a zablokuje ich. Vyhodou ucasti
vedliceho timu na timovej supervizii je, Ze sam je spoluautorom novych scenarov zmien,
¢o ho motivuje zaviest’ ich do praxe. Pozname vSak aj uzito¢nt timovu superviziu bez casti
veduceho timu. Témou tejto supervizie je vSak problematika prace s klientom, pacientom
a zakaznikom, skvalitnenie komunikacie a spoluprace v kontexte uvedenej problematiky.

Samotny tim nebol vytvoreny S$pecidlne pre wcel supervizie. Ucastnici tejto formy
supervizie maju vzajomne previazany pracovny zivot, pracovne sa stretavaju aj po ukonceni
supervizie. Timova supervizia sa primarne zameriava na ¢innost’ timu ako celku (Birtlova,
2007, Bastecka, 2009, Musil, 2004). Obsahom timovej supervizie su vztahy medzi timom
a organizdciou (vztah timu a organizacie, porovnanie ich cielov, vyuZitie prostriedkov,
ktoré st k dispozicii, vztah k inym timom v pracovnom poli organizicie), vztahy medzi
¢lenmi timu, vztahy medzi timom a Klientmi (filozofia pristupu ku klientovi, efektivnost’
timovej spoluprace, praca v socialnom poli klienta, vyuzivanie multiprofesiondlnej spoluprace
atd’.), vztah medzi timom a profesiou (profesiondlna identita Clenov timu, timové role,
rozdelenie odbornych kompetencii, vzt'ah k profesiondlnym asociaciam, prezentacia profesie
na verejnosti). Podl'a Fatzera (1990) ciel'mi timovej supervizie st reflexia pracovnej situdcie
Vv time, sebareflexia ¢lenov timu a jej uc¢inné vyuzitie, skvalitnenie komunikacie a kooperacie
V time, optimalizacia komunikécie s inymi timami a S vedenim organizécie, zefektiviiovanie
procesu prace v time, rozdelenie a vyuZzivanie roli v time, podpora jednotlivych nositel'ov roli,
analyza fokusu organizacie timu, indikacia uzito¢nych zmien, spracovanie problematiky moci
VvV time, timové rieSenie konfliktov, prdca na profesionalnej identite timu. Tieto ciele su
vo svojej podstate skor prostriedkami, ktoré smeruji k optimalnemu vnimaniu a spracovaniu
problémov v poli klienta a nasledne k jeho spokojnosti. Tematicky je teda timova supervizia
zamerana na zloZenie, vztahy, potencidl, podporu stability, sudrZznosti a na pracu samotného
timu. Kazdy tim ma svoju historiu, uréity stupen vyvoja, svoje zlozenie, ciele a cesty ich
napiiania, timové role, vztahy, spdsob komunikéacie, efektivitu spoluprace, spdsoby
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rozhodovania, rieSenia konfliktov, svoju vykonnost. Timova supervizia na rozdiel
od supervizie v time, ktord byva zamerana pripadovo, sa zameriava na samotny tim, jeho
budovanie a efektivne fungovanie. Vychadza z predpokladu, Ze ak bude funkény tym,
0 to vicsie budu zisky pre samotnych klientov organizécie.

Supervizor v timovej supervizii organizuje priebeh sedenia, riadi a ulahcuje skupinovu
komunikaciu, tematicky Struktiruje diskusiu, spolu s timom formuluje timové ciele
a podporuje spolupracu na ich plneni, vytvara podmienky pre identifikdciu a moznosti
naplnenia potrieb timu, zabezpecuje vSetkym zicastnenym priestor pre vyjadrenie.

Jednou z centralnych tém timovej supervizie je rozvoj a budovanie timu. Rozvoj timu je
proces, V ktorom su funkcie timu permanentne evaluované a hladaju sa nové moznosti
spoluprace. Tato supervizna praca sa zameriava na stanovenie priorit a ich hierarchizaciu,
znova sa testuju ciele timu a obsah jeho prace, analyzuju timové procesy, optimalizuje sa
systétm komunikéacie arieSenia konfliktov v time, minimalizuje sa nezdrava rivalita,
vytvaranie podskupin v time, podporuje sa koopericia, ucastnici sa ucia reSpektovat
a vyuzivat’ individuélne rozdiely medzi ¢lenmi timu.

Forma timovej supervizie byva zavisla aj od fazy vyvoja timu. V prvej faze formovania
timu pracuje supervizor skor thtorsky. Tematizovand byva neistota, potreba zistovat
a vymietiat’ si informacie, snaha spoznavat metddy prace, hl'adat’ rieSenia Gloh. Ugastnici
Casto ocakdvaju avyzaduju Struktaru. Druhd faza kryStalizicie byva charakteristicka
hladanim so svojho miesta vtime, polarizovanim néazorov, vyuzivanim adapta¢nych
mechanizmov, diferencidcia v procese zaclenenia sa. V tejto faze otvdra supervizor priestor
pre diskusiu, umoznuje ¢lenom timu lepSie vzajomné poznanie, urychl'uje proces adaptacie,
vyuziva silu procesu. Vo fidze normovania sa tvoria neformalne normy timu, prehlbuje sa
vzajomné poznanie a sudrznost’, rozvija sa vymena nazorov, stabilizuju sa rolové pozicie,
ale modZe sa objavit’ aj vzdjomna sutazivost' a opozicné tendencie. Supervizor v tejto faze
uz nestrukturuje proces, zaCina vyuzivat’ facilitdciu. Faza performingu je charakterizovana
vzajomnou spoluprdcou, aktivitou, ststredenim sa na spolocné ciele, relativnou
samostatnostou, flexibilitou. Uloha supervizora v tejto faze timového vyvoja spoéiva
V podpore timu, v motivacii timu pri hl'adani potencialu, v rozSirovani prileZitosti d’alSieho
rastu, v d’alSom rozvoji pracovnikov. Je dolezité so uvedomit, ze nie vSetky timy prejdu
tymito Styrmi fdzami vyvoja. Niektoré ostant fixované v prvych fazach a supervizor im moze
pomdct’ d’alej sa rozvijat’. Rizikom Stvrtej fazy je, Ze ak tim prestane na sebe pracovat’, moze
upadnut’ do stereotypu a regredovat’ na niZsi stupeil vyvoja.

Supervizia projektovych timov

Projektovy tim byva docCasny, prierezovy, zvy€ajne zamerany na jednu konkrétnu ulohu.
Ulohou projektového timu byvaju rozvojové, inovacné, reorganizacné, krizové, vyskumné,
vzdelavacie ¢i marketingové projekty. Supervizne sprevadzanie projektového timu zahia tiez
cely tim, vratane jeho veduceho. Na rozdiel od tradi¢nej timovej supervizie, témami
supervizie projektovych timov byvaji konkrétne, aktualne problémy, Specifikom je,
Ze supervizna praca nie je zvycajne orientovand na buducnost. Projektovy tim casto po
splneni ciela zanikd. Castymi témami supervizie projektového timu byvaju miera jeho
kohézie, Strukturdlne rizikd, izolacia, nejasné vedenie, absentujuce normy a pravidla,
heterogenita, spdsoby rozhodovania pri rieSeni pracovnych situacii, externé ohrozenie,
problémy s ¢asom, vysoka miera stresu, neefektivne rieSenie konfliktov, strata vykonnosti,
iluzie o praci timu, nekritické precenovanie vykonu, priamy tlak na ¢lenov, neprijimanie
podnetov zvonka atd’.

Supervizia pracovnych roli
Jednym zo zdkladnych stavebnych prvkov organizacie a timu je rola. V nej sa tvaruju
primarne Ulohy, ktoré predstavuju signifikantny prispevok stability —organizacie
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a zrozumitelnosti jej fungovania. Samotna pracovna rola a jej napln je interakény produkt,
pretoze je konStituovand na zdklade ocakdvani a potrieb inych. Pracovna rola je teda
prepojenim medzi pracovnikom (individuum), timom a organizaciou, prepojenim osobnych
prvkov s prvkami organizacie (kultira, §truktGra, normy, vedenie, Ulohy atd.). Pojem
individuum je socidlno-Statisticka abstrakcia, pojem osoba oznacuje komplexnost’ faktorov
vo vztahu ksebe samému, v kontexte celého systému. V kazdej roli mozno hladat
aj odpovede na problémy timu ¢i organizacie. Pri vSetkych zavaznych, organizaénych
zmenach v organizacii sa meni aj napln roli, funkénost’ roli by mala byt v novom kontexte
preverovana a role by mali byt’ podl'a potreby znova definované.

S témou roli tizko koreSponduje aj téma konfliktu medzi pracovnikom a timom. Vo vztahu
medzi osobou a timom moézu vznikat' rozne typy konfliktov, ktorych rieSenie podla Ecka
(1990) umoznuju péat zakladnych stratégii: prisposobenie sa osoby timu, prisposobenie sa
timu osobe, pasivny scenar oboch ucastnikov, hl'adanie kompromisu a spolupréca pri hl'adani
novych rieSeni v dynamickej rovnovahe. Do tychto sposobov rieSenia tim prinasa svoje ciele,
hodnoty, obsah prace, naplne roli, spdsob nardbania s mocou, materidlne a personalne
podmienky. Pracovnik ako osoba prispieva svojou zivotnou historiou, poznatkami,
schopnostami,  sktsenostou, emocionalitou, energetizdciou, mierou  autonomie
a schopnost’ami testovat’ realitu.

Kazdy ¢len timu teda naplna uréité role, ktoré ovplyviiujii jeho pracovné fungovanie.
Z tohto téma problému roli patri medzi najcastejSie v timovej supervizii. Niektori autori
napriklad Eck (1990), Grinnell, Williams (1990) povazuju superviziu roli za $pecificki formu
supervizie, ktora moze byt vyuzitd ako samostatny pristup alebo sa vyuziva v suvislosti
s individudlnou, skupinovou, timovou superviziou a superviziou organizéacie. NajcastejSie sa
vSak vyuziva v ramci timovej supervizie. Stc¢ast'ou konceptu role st ocakdvania nositel’a role,
Strukturalne vymedzenie role pracoviskom, spOsoby interakcii a jednania, ktoré zrole
vyplyvaji, Specificka dynamika vyplyvajica s rolového spravania. Timova supervizia otvara
priestor pre tematizovanie konceptu popisu roli, identifikéciu roli, jasnost’ verzus nejasnost’
vo vymedzeni roli, moznost’ prace s rolovou ambivalenciou, s diStancom medzi rolami,
S protire¢ivostou v roli iroli, sinterrolovym a intrarolovym konfliktom, s rolovou
asymetriou, s rolovou disparitou, pre pracu s potencidlom roli aich vyuZzitim. Indikéciou
superviznej prace srolami byva planovanie novych koncepcii, pripravované a realizované
zmeny, neuspokojivé vysledky prace, optimalizacia fungovania timu, jeho dal§i rozvoj,
problémy s ¢asovym manazmentom, opakujiice sa problémy, napitie a konflikty v time atd’.
Témou timovej supervizie byva aj to, ako nositel’ role podporuje jej vykon a vyuZitie, ako
vyuZiva potencidlne zdroje pre efektivny vykon role, aké st deficity a prekazky pri naplni
roli, aké su moznosti vyuzitia roli, aka je konceptudlna praca s rolami (pochopenie problému
roli, spracovanie rieSeni, planovanie realizacie, monitorovanie realizacie v praxi, evaluacia).
Specifickou témou supervizie v tejto oblasti je preberanie novych roli, identifikacia s novou
rolou, naplnenie ocakavani od novej role, vymedzenie hranic novej role, zvladanie t'azkosti
pri naplneni novej role ajej presadeni. Teoria roli upozoriluje aj na nebezpecenstvo
vyplyvajuce z toho, Ze jedna rola sa niekedy jednostranne povazuje za primarnu
a minimalizuje sa vyznam ostatnych roli.

Pri timovej supervizii mdze supervizor U€inne vyuZzit' rdézne dotazniky pre identifikaciu
timovych roli ucastnikov timovej supervizie. NajcastejSie vyuzivanym dotaznikom je
Belbinov dotaznik timovych roli TTR, ktory je tvoreny siedmymi otvorenymi vetami. Tieto
vety mozno doplnit’ 6smymi vypoved’ami podl'a preferencie supervidovaného. Pre kazda vetu
je kdispozicii 10 bodov, ktoré sa rozdel'uju medzi vypovede podla vlastnych preferencii.
V dotazniku sa zistuji role: koordindtor, konceptor, inSpirdtor, analytik, informator,
komunikator, spracovatel’ a realizator. Dotaznik umoziuje zistit' timové role jednotlivych
ucastnikov, ich silné stranky a rezervy, vytvara priestor pre diskusiu ako ucastnici vyuzivaju
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potencial svojich silnych strdnok a ako ho mozu vyuzit' v buducnosti v prospech timu.
V nasSich podmienkach spracovala test timovych roli na rovnakom principe Khelerova (1995).

Supervizia timovych roli identifikuje dva mozné pristupy pre pracu s nimi. Abstraktnejsi
model supervizie sa zameriava na vSeobecné aspekty timovych roli, zaobera sa normativom
pre urcitll poziciu, prepaja sa so statusom role a riesi problémy spojené s rolou. Metodami
tohto pristupu je analyza roli, vyuzivanie roli akoucovanie roli (ako sucast’ timovej
supervizie). Druhy model priorizuje zameranie na konkrétne spravanie a jednanie pracovnika
v urCitej roli, vychadza =z konkrétneho pozorovania, vyuziva interpretdciu, moznosti
experimentovania a priameho nacviku. Tento model je prezentovany najmi metddou hrania
roli.

V tejto Casti prace sa budeme primarne zaoberat’ konceptmi roli, ich naplnenim, efektivitou
vyuzitia a, konfliktmi roli. Pri superviznej préci s rolami mézu byt niektoré role potvrdené,
ale tento sposob prace umoziuje objavit’ aj nové role. Na tento aspekt upozoriiuje napriklad
Moreno, ktory tuto moznost’ vyuzil vo svojej koncepcii psychodramy (Moreno, 1934, 1946).

Analyza roli v timovej supervizii umoziiuje objasnenie zdrojov role (Glohy a vztahy).
Vyuziva sa najmé v timoch, kde fokus rolovych pozicii je zavisly na rolovych pozicidch inych
¢lenov timu. Schému superviznej analyzy roli spracoval Schein (1987). Porovnava ulohy
a vzt'ahy s obsahom prace. V tomto kontexte za ulohy povazuje diferenciaciu ciel'ov, tloh
a kompetencii, za vztahy kto s kym spolupracuje, pri kom apre koho. V suvislosti
S procesom prace sa supervizia zameriava na plnenie uloh, zistuje, aké problémy sa rieSia
pri plneni uloh. Pri analyze vzt'ahov v procese prace hlada supervizia ro6zne spojenia
pri plneni tuloh, identifikuje, aké spdsoby komunikéacie arozhodovania sa vyuzivaju.
V suvislosti so Strukturou prace sa zameriava na Ulohy aich plnenie prostrednictvom
vedomosti, skiisenosti, ale aj predpisov a profesionalnych moznosti. Téma vzt'ahov z aspektu
Struktiry prace obsahuje formy spoluprace, pozicné aspekty, status a autonémiu. Supervizor
pri tom vyuziva otazky: MozZete oznacit’ hlavné organiza¢né jednotky ¢i osoby, s ktorymi ste
najcastejSie v kontakte? Pokuste sa popisat’ vaSe ocakavania tykajlice sa podmienok
spoluprace s timom ¢i jednotlivymi osobami, v kontexte vaSej vlastnej prace. Ktoré aktivity
musite plnit, aby ste dosiahli akceptovatené pracovné vysledky? Ktora Specificka
zodpovednost’ je sucastou vasho konania? Aké su ocakéavania vaSich spolupracovnikov
v time? Ktoré aktivity st zdrojom konfliktov? V ktorych oblastiach méate pocit nejasnosti,
protiredenia a neistoty? Aké su vaSe ocakavania od spolupracovnikov? Co by ste mohli
na sebe zmenit, aby vasa praca v time bola efektivnej$ia? MozZete mi pomodct’ pochopit’, preco
je napli role pre vas dolezita? Co by vam mohlo pomdct pri realizacii tejto role?

Oblast’ supervizie koncepcie timovych roli v sebe spaja otazky, ¢i je rola optimalne
koncipovana, ¢i je rola zrozumitel'nd, jednoznacnd, konzistentnd, ¢i rola nie je ambivalentna.
Sucastou témy nositel’a role su personalne predpoklady pre vykon role, identifikacia s rolou,
zdroje a deficity nositel'a role, jej stresogénnost’, moznosti psychohygieny pri jej realizacii.
Délezitou témou timovej supervizie je aj téma naplnenia a d’alSieho formovania pracovnych
roli supervidovanych. Supervizor so supervidovanymi hovori a aktudlnom naplneni roli,
interakciach jednotlivych roli a moznostiach d’alSieho rozvoja roli (o umozni zmeny v ich
Struktare, aby rola efektivne fungovala v systéme, ktoré zmeny role si uZzitocné
a ktoré rizikové).

Eck (1990) spracoval Struktirovany model timovej superviznej prace, s konanim
Vv kontexte profesionalnej role a riesenim rolovych konfliktov. Tento model ma pét krokov.
Prvym krokom je dohoda supervizora s timom o superviznej intervencii (ciele a Struktdra
procesu intervencie), zmapovanie aktudlnych roli v time. Vzijomnad dohoda supervizora
atimu stransparentiiuje cely proces. V druhej fize supervizie Ucastnici analyzuja situdciu
V time, snazia sa diagnostikovat’ konkrétne pozitiva a problémy v oblasti roli a dohodnut” sa
na fokuse timovej supervizie. Ak sa nevyuziva metéda SOFT analyzy, vrcholi tato faza
vyplnenim harku diagnézy problémov. Tento harok ma nasledujicu schému:
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Obrazok 1: Harok diagnozy problémov

Od koho Komu

Obsahom st Cinnosti:

— ktoré aktivity by mal adresat robit’ viac alebo lepsie
— ktoré by mal robit’ menej, pripadne nerobit’ vobec
— ktoré by mal robit” ako doteraz

V tretom kroku zameranom na vzajomnu vymenu objasneni, supervizor vyuziva zaznamy
jednotlivych €lenov timu, kazdy ¢len timu dostane na flipcharte spitné vdzby od ostatnych
Clenov. Nasleduje praca s klarifikaénymi otazkami o, preCo, ako? Neprijatelné st
argumentacie obsahujuce obvinovanie, vycitky, obrany, destruktivnu kritiku, generalizované
»pravdy* atd’. V tejto etape procesu superviznej prace reaguje supervizor ako zrkadlo, zrkadli
timova pracu s vyplnenymi harkami, otdzkami zistuje a konkretizuje jednotlivé Cinnosti,
zaujima sa o dovody navrhov asnazi sa zistit konkrétne predstavy clenov timu, ako
realizovat’ zmeny. StraZi pravidla, posiliiuje efektivnu komunikaciu, podporuje atmosféru
spoluprace, motivuje tim pre konStruktivne rieSenie problémov a konfliktov. Pri Stvrtom
kroku tim zvaZzuje vahu kazdého problému, pripadne kazdej €innosti, v ktorych si ¢lenovia
timu Zelaju zmenu. Napriklad kazdy €len timu ma k dispozicii tri farebné body pre kazdého
ucastnika, ktoré priradi k oblastiam, ktorych rieSenie ma podla neho najvacSiu prioritu
Vv individualnych zdznamoch jednotlivych ¢lenov timu (body si prideli aj autor vyplneného
harku). Dal§i proces spracovavania vybranych oblasti prebieha medzi vietkymi ¢lenmi timu.
Praca timu sa koncentruje na mozZnosti, ktoré suvisia s témou (ked ty spravis to, tak ja
spravim toto). Cielom tejto spolupriace je dosiahnut’ konsenzus, pripadne prijatelny
kompromis. Ak sa to podari, moze byt supervizne sedenie ukoncené a Ucastnici sa stretnt
pri dalSej téme. Cely proces konci piatou fazou dosiahnutia stabilizacie zmien uvedenych
vV dohode. Po obdobi Styroch az Siestich tyzdnoch sa stretnti Gi¢astnici znova a referuju o tom,
¢i boli dohodnuté zmeny zrealizované, ¢i su u¢inné a uzitocné, ¢i zlepsili proces prace
a vzajomn¢ vztahy. V pripade, Ze sa pri realizacii objavia problémy, st nevyhnutné d’alSie
stretnutie zamerané na potrebné korektury.

V timovej supervizii sa najmd v Nemecku uplatituje aj model rieSenia konfliktov v time.
Praca srolami je sucastou prace so vztahmi v time, ako v organizacnej jednotke celej
organizacie. Supervizna praca vychddza z réznych pracovnych uloh, ktoré tim zabezpecuje.
Rolové obsahy ramcuju, ¢o je potrebné urobit’ a rolové spravanie hl'ada moznosti, ako to
urobime. Ciel'ové zameranie tohto supervizneho modelu je dvojaké, priamo sa zameriava
na konfliktné vnimanie roli vtime asucasne redukuje potencidl konfliktu obsiahnuty
Vv jednotlivych roliach, modifikuje obsah roli v kontexte zmeny situacie. Tento model
spracoval J. J. Sherwood (1971). Intervencie rieSenia rolového konfliktu pozostavaju
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z niekol’kych faz. Na uvod predstavi supervizor timu model superviznej prace a jeho
teoretické pozadie. Nasleduje analyza obsahu roli, kazdy c¢len timu dostane harok Al
a zosumarizuje do dvoch tretin harku 10 — 18 aktivit, pripadne zodpovednosti, ktoré st
sticastou jeho aktudlnej prace. Po ukonceni pisania st vSetky harky postupne zavesené
na steny. Potom si vSetci ¢lenovia timu precitaju zoznamy a nasledovne ich komentuji podl'a
klica, ¢i sa nachddza na harku uloha alebo zodpovednost’, ktoré podl'a ¢lena timu na zoznam
nepatri (ten kto si to mysli napiSe svoj nazor a svoje meno do spodnej Casti zoznamu). Ak ¢len
timu ma pocit, Ze na zozname chyba nejaka tloha ¢i zodpovednost’, tiez to napiSe do dolnej
Casti zoznamu a podpise.

Obrazok 2: Harok aktivit a zodpovednosti supervidovaného ¢lena timu

Meno:

Moje ulohy a zodpovednosti:

Spatné vazby

Otdzne ulohy a zodpovednosti meno Chybajuce ulohy a zodpovednosti meno

Po tychto komentaroch sa ¢lenovia timu vratia k svojim zoznamom, precitajii si komentare
bez toho, aby k nim zaujali verejné stanovisko alebo nie€o vysvetl'ovali. Nasledne zacina
osobnd supervizna faza prace Clena timu s vnimanim svojej role, s jeho Zelaniami tykajacimi
sa role, spredstavami, ktoré veci by mohol robil inak. Supervidovany pracuje
aj s komentarmi ostatnych ¢lenov timu. Zelania, napide kazdy ¢&len timu na papier,
ktory pripevni k svojmu zdznamu. Svoje Zelania neadresujl iba sebe, ale aj inym ¢lenom timu
(vect, ktoré by mali robit’ inak ako doteraz). Supervizor esSte pred tym formuluje podmienky
a pravidld pisomnych spdtnych vizieb, s ktorymi bude tim pracovat. Navrhy zmien musia
ostat’ v ramci redlnych moZznosti prijemcu spétnej vazby, prijemca by mal byt schopny tieto
zmeny realizovat. Zelania by mali byt formulované konkrétne, kontruktivne, nezrafujuco, je
potrebné vylucit osobné utoky. Svoje pisomné spitné vézby (posolstva) clenovia timu
pripevnia k zaznamu adresata, ktory si potom spitné védzby precita. Tymto procesom prejda
vSetci Clenovia timu, ktory budu mat’ na jednom harku svoje Zelania i posolstva od kazdého
Clena timu. V d’alSej Casti tejto metddy supervizor vyzve cClenov timu, aby pomenovali
a vyznacili tie ndvrhy na zmeny, ktoré bez vysvetl'ovania akceptuju. Cielom tejto fazy je
ukazat, ze niektoré¢ zmeny mozno pomerne I'ahko realizovat’, Co vytvara pozitivou atmosféru
pre daldiu pracu. Clenovia timu postupne spracovavaju daldie impulzy na zmeny
a konkretizuju svoje predstavy a navrhy. Do centra pozornosti timu sa dostavaju aj navrhy,
ktoré nie st bezvyhradne prijaté adresdtmi alebo s ktorymi adresat nesthlasi. Supervizor
i ostatni Clenovia timu najprv zameriavaji svoju pozornost na navrhy, ktoré nie st
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bezvyhradne akceptované, zist'uju, ¢i su urité podmienky, pri splneni ktorych, by bol navrh
akceptovatelny. Ak pride k dohode, dohoda je formulovana pisomne. Druhym krokom su
neakceptované zelania a navrhy ¢lenov timu. V tomto bode je dolezité zistit’ dovody odporu
¢i nesuhlasu, hl'adaju sa moznosti ako minimalizovat’ prekdzky realizacie zmien. Pri tejto
téme musi Casto supervizor pracovat s vysokou hladinou emocionality (mo6ze pri tom
efektivne vyuzit' techniky aktivneho pocuvania). V pripadoch otvoren¢ho konfliktu moéze
supervizor vyuzit rolu tretej nezavislej strany, aby spor pomohol vyriesit. Vysledkom
rieSenia konfliktu méze byt konsenzus (vratane novej koncepcie zmeny), kompromis, ale aj
nedohoda. V zavere¢nej faze kazdy z ucastnikov vypracuje konkrétny akény plan zmeny,
V uritom Casovom ramci. Stretnutie konéi spdtnymi vdzbami ucastnikov, ktoré sa tykaju
celého procesu prace timu a supervizora. Dolezitou sucastou tohto pristupu je nasledna
katamnéza, kde Clenovia timu referuju o tom, ako sa darilo zmeny implementovat’ v praxi
a Ci su zmeny udrzatel'né. Pri nezdare byva navrhnuta d’alSia timovéa supervizia.

Dalsou metodou timovej supervizie je SOFT analyza, ktort je mozné Gdinne vyuZit
aj pri supervizii organizacie. Pojem SOFT analyza sa do timovej supervizie dostal z oblasti
strategického manazmentu. Jeho autorom je Horvath akol. (1976, str. 243) apre ucely
supervizie tato metddu upravil Eck (1981). Skratka SOFT sa sklad4 z akronymov anglickych
pojmov, ktoré ju tvoria. Satisfaction zahfha vsetko, o je uspokojujuce a bezproblémové
na sucasnej situacii, dava odpoved’ aj na to, preco je to uspokojujuce. Vytvara priestor pre to,
¢o mozno z pritomnosti efektivne vyuzit' v budicnosti. Oportunities su moznosti a Sance
d’alSieho vyvoja v supervidovanej oblasti, prezentuju mozné potencidly, ktoré skvalitnia pracu
timu. Udastnici hl'adajt aj odpovede na otazky, ako bude vyzerat’ praca timu za pit’ &i desat’
rokov (variant Delfskej metody), o konkrétne moze tim ponuknut pre uzito¢ni zmenu.
Pojem Faults predstavuje tazkosti a slabé miesta v time, mozné rizika a skryté problémy.
Supervizor sa zameriava na to, ¢o by mohlo viest k sklamaniam, napétiu a konfliktom.
Motivuje tim k tomu, aby sa zamyslel, preCo sa situacia v time doteraz nezmenila, ¢o blokuje
zmenu, kde st profesionalne nedostatky a problémy s hranicami. V pojme Treats je
obsiahnutd rizikova progndza v supervidovanej oblasti, supervizor pracuje s fantaziami
¢o bude nasledovat, ak sa ni¢ nestane, aké moZné problémy ohrozuju tato oblast
V buducnosti.

Obrazok 3: Zaznamovy harok SOFT analyzy

Sacasny stav S — satisfaction F - faults

Budtcnost’ O- oportunities T - threats

Pri vyuziti tejto metoddy ucastnici najprv zadefinuji problémové pole, tému alebo krizova
situaciu. Potom nasleduje praca so systematizaciou poznatkov a skuisenosti vo zvolenej oblasti
(organiza¢ny koncept, persondlna situacia, proces prace, pracovné role, hranice medzi rolami,
systétm vzdelavania sa a supervizie, syst¢ém hodnotenia pracovnikov, motivany systém,
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vonkajsie prostredie, legislativa atd’.). Pri tejto praci moze vyuzit’ supervizor metédu prvého
dojmu, skupinovy brainstorming, pisomné, individualne spracovanie. Nasledne sa harok
so zaznamami (individudlny alebo skupinovy) zverejni a otvori sa priestor pre samotni
superviznu pracu. Ucastnici porovnavaji zéznamy, modzu rozSirovat zoznamy o dalie
moznosti, hl'adaja odpovede na otazky, ktoré¢ vyplynuli z pripravy, zameriavaji sa na vecné
I personalne aspekty (situacia kazdého pracovnika), pontkaju svoje reflexie, mozu témy
spracovavat’ v mensich skupinkach a vysledky prace syntetizovat vramci celého timu,
pri vyhodnoteni sa analyzuju moznosti rieSeni, stanovuju priority a hl'adaja konkrétne kroky
ako produkty analyzy realizovat’ v praxi (¢im moze tim prispiet’ k zmenam).

Jednou z metdd superviznej prace s timom je metaplan. Metaplan umoziuje identifikaciu
timového problému, hladanie ciest jeho rieSenia a ponuka akény plan realizdcie zmeny.
Postup pri praci stouto metédou je nasledujuci: 1. Generovanie nametov a vytvorenie
nametovych kariet kazdym clenom timu. 2. Roztriedenie individudlnych nametov
do tematickych celkov v skupinach. 3. Pomenovanie vytvorenych nametov. 4. Konstrukcia
vizualizovaného metaplanu. 5. Vyber priorit a ich oznacenie. 6. Prezenticia v skupinach 7.
Spolo¢na diskusia a praktické vyuzitie vysledkov prace ucastnikov supervizie. Témou
pre vyuzitie metapldnu, moze byt napriklad otazka ,,Aké st podmienky fungovania timove;j
prace vo vasej organizacii?.

V niektorych pripadoch je mozné prepojit’ superviziu s inymi indérovymi ¢i outdéorovymi
aktivitami. Na pracovisku sa stransparentiiuje iba jedna stranka ¢loveka a mnohé jeho
potencidly ostavaju skryté¢ vedicim pracovnikom 1 spolupracovnikom. Preto je uzitocné
zapojit' tim do inych aktivit, ktoré narusia zabehany pracovny stereotyp a otvoria priestor
pre iny pohl'ad na seba samého 1 svojich kolegov. Tento typ supervizie by mali vyuzivat
supervizori pripraveni pracovat so zazitkami a transformovat® zazitky a skusenosti
z realizovanych technik naspit’ do pracovného prostredia. Tento postup odliSuje napriklad
outdorovy zazitok od supervizie, ktora zazitok spracuje a hl'ada vyuzitie v pracovnej oblasti.
Existuje cela Skéla technik, ktoré moZno vyuZit' na tento ucel (rozstrihany obrazok, stavba
veze z papiera, premiestiiovanie lopticky v kruhu, $tvorec z lana, pavucina, prechod minovym
polom, dopravna zapcha, vypadnutie, vniknutie, siet’ skupiny, transport vody, ekosystémy,
zoradenie, trifidy atd’.). NarocnejSimi aktivitami je horolezectvo, raftovanie, jaskyniarstvo,
vysokohorska turistika, cykloturistika, jachting, kanonig. Aktivity atechniky by mali byt
prispdsobené téme supervizie — vedenie timu, rozhodovanie v time, rieSenie konfliktu v time,
timova spolupraca, motivacia v time, hl'adanie potencialu v time, identifikovanie timovych
roli, sebapoznanie a pozndvanie spolupracovnikov atd’. Aktivit by sa mal zc¢astnit’ cely tim,
ale kazdy ¢len mé pravo urcit’ so svoje hranice a rozhodntt’ sa na zdklade svojich pocitov.
Optimalne je, ak sa aktivity natacaji a nahravka sa vyuZiva v procese supervizie. Tato forma
supervizie je vel'mi prinosna, ale naro¢na na Cas a financie.

Stcasnd doba kladie zvySené naroky na pracovnikov pomdhajucich profesii,
ale aj vsetkych profesii pracujucich s 'ud'mi. Z tohto dévodu je potrebné zvysSovat’ kvalitu
profesiondlnej pripravy pracovnikov a hl'adat’” wcinny spdsob ich podpory. Efektivna byva
priprava na baze vlastnej skusenosti a skusenosti kolegov. Jednou z G¢innych metdd
kontinualnej odbornej pripravy a podpory rozvoja pracovnikov je efektivna a systematicka
timova supervizia.
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INDIVIDUALNA SUPERVIZIA RAMCOVANA PRISTUPOM PCA

Individual supervision in PCA approach

Peter BRNULA, Barbora KUCHAROVA

Abstrakt

Prispevok dvoch autorov sa zaoberd teoretickym pozadim i osobnou empiriou nedirektivenho vedenia
superviznych stretnuti. Oslobodenie sa od Struktury a osobnych konceptov a ambicii supervizora, povazuju
autori za efektivnejsi a cielenejsi sposob vedenia supervidantov. Sprevadzanie v supervizii zamerané na osobny
rozvoj supervidovaného, tak prinasa hlbSie reflektovanie supervidovanych situdacii a moznost' uvedomelejsej
sebaexplordcie v pracovnom prostredi pomdhajiicich profesii, a to predovSetkym pri priamej praci s klientom,
skupinou ¢i komunitou.

Kruacové slova: Supervizia. PCA. Vztah. Nedirektivny pristup.
Abstract

The contribution of two authors deals with the theoretical background as well as with the personal empiricism
of non-directed supervising meetings. Exempting from the structure and personal concepts and ambitions
of the supervisor, the authors consider themselves to be a more effective and more focused way of supervising
the supervisors. Conducting supervised careers for the personal development of the supervised person brings
a deeper reflection of supervised situations and the possibility of more self-experience in the work environment
of helping professions, especially when working directly with a client, group or community.

Key words: Supervision. P.C.A. Connection. Non-dierctive approach.

Uvod

Slovo supervizia znie v kultirnom kontexte stredoeuropskej spolo¢nosti ako vedenie
a riadenie®,

Vaska (2012, s. 26 - 27) piSe, Ze povod slova supervizia pochadza z latin¢iny. Je odvodeny
od dvoch slov: latinského super - nad, naj, cez (alebo nadmernost’, prehnanost)) a vidére -
vizia (tieZ vidina, zjavenie, pohl'ad do budicnosti). Zaroven konStatuje, ze slovo supervizia
sme tiez prevzali z anglického slova supervision, ¢o znamena dohlad, dozor alebo tiez
riadenie a vedenie. Tieto vyznamy podl'a Vasku navodzuju predstavu akoby vysSej kontroly
V procese prace a zaroven aj vnimanie vztahu supervizora a supervidanta ako hierarchického,
t. j. vztah nadriadené¢ho a podriadené¢ho. V kontexte supervizie v poméhajticich profesiach je
vSak podstatné vnimanie supervizie skor ako procesu, v ktorom mame nadhl'ad, teda vidime
nad alebo sa dokdzeme nezaujato a nezainteresovane pozerat’ cez.

V predkladanom prispevku sa autori zameriavaji na zadefinovanie individudlnej
supervizie, ktora je ramcovana pristupom zameranym na cloveka podla C. R. Rogersa
(PCA®).

V uvode povazujeme za podstatné si zadefinovat’ ramcovo, ako je supervizia vnimana
na Slovensku ako aj supervizia realizovana v ramci humanistického pristupu.

Gabura (2018) uvadza, ze existuje mnozstvo definicii supervizie. Rozclenil ich ako
empiricky zamerané definicie supervizie, ktoré sa zameriavaju na to, ,,¢0 sa v supervizii deje*
a,,¢o supervizor robi“. Obsahom takto vnimanych supervizii je prevazne proces. Dal3ou

2 K tomuto vel'mi moze prispievat’ aj to, Ze povodné slovenské pomenovanie majster v nadriadenej pracovnej pozicii
najmé vo fabrikach v sucasnosti nahradilo slovo supervizor prace.

% PCA — Person centred approach — pristup zamerany na &loveka — anglicka skratka oznadujuca teériu uvedeného
pristupu, ktora sa pouziva na skratené oznacenie.
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skupinou definicii supervizie si pragmaticky orientované definicie, ktoré sa snazia odpovedat’
najmé na otdzku zmyslu supervizie, ,,na €o sa supervizia vyuziva. Nasledne jasne usudzuje,
ze supervizii mozeme rozumiet’ ako spolupraci supervizora a supervidovaného, ktora sa
zameriava na relevantné aspekty profesie supervidovaného tykajice sa jeho spoluprace
s klientom, so spolupracovnikmi a podmienok jeho prace v organizacii. PriCom aktivity
supervizora sa zameriavaji smerom k pracovnikovi, aby efektivne pracoval a plnil svoje
pracovné ulohy.

NajcastejSie sa proklamuje, ze pokial ide o humanistické tedrie (ktorych sucastou je
aj PCA), tie priniesli do supervizie tedriu osobnostného rastu ¢loveka a obratili pozornost’
na vyznam vztahu. Zaroven tzv. obohatili superviziu o zameranie sa na proces interakcie,
nedirektivny/nestrukturovany rozhovor zalozeny na akceptacii (aj seba samého), empatii
a kongruencii, podpore sebapoznania a sebaaktualizacie. Tieto teoretické zdroje vytvorili tzv.
experiencidlny pristup v supervizii, v ktorych sa integruje zdujem o cloveka ako autenticku
bytost, viera v pozitivhu zmenu a rast supervidovaného, vyuZzivanie potencialu c¢loveka
a zameranie na to, ¢o sa aktudlne deje v superviznej situacii, inak povedané na okamih ,,tu
ateraz“. V tomto pristupe sa pracuje s jedine¢nost'ou a univerzalnostou l'udského ,,ja“ v tzv.
sebapresadzujucej kvalite I'udskej skusenosti. Experiencialny pristup v supervizii presadzuje
pracu s emdciami a prezivanim pred intelektudlnym poznavanim. V tomto duchu potom vztah
medzi supervizorom a supervidovanym predstavuje emocne naplneny l'udsky vztah, ktory je
zalozeny na 'udskom spojenectve (Gabura, 2018).

Takto zdkladne je zadefinovany experiencidlny pristup v supervizii, s ktorym sa kazdy
supervizor na zaciatku svojho vzdeldvania v supervizii stretne.

V nasledujtcich riadkoch sa podrobnejSie zameriame na to, aby sme zadefinovali samotny
vyvoj PCA ako tedrie C. R. Rogersa a nésledne tuto tedriu ukézali ako teériu supervizie,
ktora ju ramcuje.

Je faktom, Ze Rogers s niekol’kymi kolegami uZ od pociatku ich spoluprace supervidovali
intervencie klientom centrovanej terapie a sam Rogers zaradil uz do prvych terapeutickych
vycvikov superviziu (1951, 1955, 1957). EsSte dolezitejSou skutocnostou je, ze bol
priekopnikom vyuzivania audio nahravok (1942) a ako prvy publikoval prepis terapeutického
stretnutia (1942). Nahravky vnimal ako efektivhu pomocku skimania interakcii klienta
a terapeuta a terapeutického procesu. Sam piSe ”V sekvencidch cCasto stratime prud
zéazitku...nahrdvka je pravdepodobne najhodnotnejSie a najtransparetnejSie okno
do nepoznaného vnutorného sveta Eloveka a jeho vztahov” (1974). V tej dobe pisal
“Pouzivanie novych technologii by malo byt zdkladnym prvkom klientom centrovanych
supervizii” a tymto spésobom viedol - supervidoval aj Studentov uz v priebehu $tyridsiatich
rokov minulého storocia.

1 Pristup zamerany na ¢loveka podla C. Rogersa

V obdobi Styridsiatych rokov 20. storocia sa formoval v Spojenych §tatoch americkych
novy smer najmi v psychoterapii, ktory zalozil Carl R. Rogers (1902 — 1987) a v sucasnosti
pri reSpektovani vsetkych trendov spojenych s integraciou a roz§irenim smeru je znamy
pod nazvom Na cloveka (klienta) zameranda a experiencidlna psychoterapia a poradenstvo
(predtym Na klienta zamerany pristup) (viac GajdoSova, 2013). Najvacsi rozmach vSak tato
tedria dosiahla prave v patdesiatych rokoch 20. storocia.

Problematika nazvu tejto tedrie vyplyva aj z jej samotného vyvoja. Ako uvadzame vysSie
nazov Vv zapadnych krajindich je jasne sformulovany. OdliSné je pouZivanie nazvu
Vv slovenskych podmienkach. V kultirnej tradicii Slovenska sa neustdle rozliSuje medzi
terapeutickym svetom a svetom ostatnych pomahajicich profesii. Z tohto dovodu sa nam javi
vhodné pomenovanie pristup zamerany na cloveka, ktory podl'a Sollarovej, (2005, s. 17) je
oznacenim tedrie ,,pre vSetky ostatné kontexty a situacie aplikacii neterapeutického
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charakteru®, pricom pri aplikacii teérie s terapeutickym charakterom ju oznacuje ako terapia
zamerand na klienta.

Carl Rogres zacina svoju kariéru v Rochesterskej organizacii pre deti (1928), kde dostal
do kontaktu s Rankovou teériou a funkénou Skolou socialnej prace (Szabo, 1999). Tieto mali
na neho nesmierny vplyv. Nasledne po tejto zivotnej sklsenosti, v Styridsiatych rokoch
prichadza Rogres najskor s konceptom nedirektivnej terapie ako novym pojmom, ktory stoji
v protiklade vSetkych dovtedy prijatych pristupov a teorii, ktorych podstata tkvie prave
v direktivite terapie. T4 podla Rogersa zahfiia taka prax, v ktorej je terapeut, poradca
povazovany za experta, ktory pozna vnitorny svet klienta a je schopny ho diagnostikovat,
riadit’ a lie¢it’ (Meador — Rogers, 1991). VhodnejSie je podl'a neho hovorit’ o tzv. sprevadzani
¢loveka v jeho problémoch a byti. Ked” hovorime o kontexte sprevadzania klienta terapeutom
vV ramci pristupu zameraného na Cloveka nesmieme zabudat, Ze aj poradca — terapeut je
Clovek, s vlastnymi ndzormi a postojmi. Ako vSak hovori Rogers (2000, s. 46), Ze klient
nachadza v poradcovi ,,0zajstné alter ego v operacionalnom i technickom slova zmysle — self,
ktoré sa docasne zbavilo (nakol’ko je to mozné) seba samého, pravda okrem jednej vlastnosti,
snahy porozumiet™. Mozno prave preto dokaze poradca — terapeut zamerany na klienta lepSie
Klientovi porozumiet’ a sprevadzat’ ho. Pristup zamerany na ¢loveka a poradcovia z tohto
smeru podla Merryho (2004, s. 19) ,budi uzito¢nejSie pracovat, ak si budid vedomi
socialneho prostredia a kontextu svojich klientov, toto poznanie im umozni chapat,
aké rozlicné skusenosti a oCakavania si l'udia prinaSaji na poradenské stretnutia. Chapat’
jednotlivca znamena byt citlivy k jeho kultirnym normdm a hodnotdm, ktoré rozmanitym
spdsobom ovplyviiuju vnimanie 'udi.” Tamtiez Merry zdoraziuje nutnost, aby si poradcovia
boli ,,vedomi vlastnych socidlnych a kultirnych hodn6t a mali by byt pripraveni celit
rasizmu, sexizmu ainym ,izmom®, ktoré podvedome prevzali, aby sa oslobodili
od neuzito¢nych postojov k 'ud’om s vel'mi odlisnou skiisenostou a o¢akavaniami voci sebe®.

Zéklad, ktory dava terapeut — poradca orientovany na pristup zamerany na ¢loveka je prave
v zékladoch filozofie tohto pristupu a to v:

= empatii;
= akceptacii a bezpodmienecnom pozitivnom prijati klienta;
= Kkongruencii;

Tieto pojmy povazujeme v odbornych kruhoch uz za tak zname, Ze ich na tomto mieste
nebudeme definovat’ podrobnejsie a odkazujeme citatelov na primarne zdroje — Rogersove
prace.

Rogers hovori, Ze vpripade naplnenia zékladnych podmienok terapeutického,
poradenského procesu dostavia sa vysledky v osobnosti a spravani klienta. Rogersov spdsob
prace s klientom vedie klienta k nasledovnému:

1. klient je kongruentnejsi, viac otvoreny zazitkom, menej defenzivny;

2. vdosledku toho je realistickejsi, objektivnejsi, extenzionalnejsi vo svojich
percepciéch;

3. v dosledku toho je efektivnejsi pri rieSeni problémov;

4. jeho psychologicka adjustécia sa zlepsila, viac sa priblizila optimu;

5. ako doésledok zvysenej kongruencie self a zazitku je zredukovand jeho vunerabilita
voc¢i ohrozeniu;

6. ako dosledok je jeho percepcia idealneho self realistickejSia a dosiahnutel'nejsia;

7. ako dosledok zmien je jeho self kongruentnejsie s jeho idedlnym self;

8. ako dosledok zvysenej kongruencie self a idedlneho self a vacsej kongruencie self
azazitku je zredukovand tenzia vSetkych typov — fyziologicka tenzia,
psychologicka tenzia, a Specifické typy psychologickej tenzie definované ako
anxiozita;

9. ma vo vicSej miere pozitivne seba prijimanie;
10. vnima centrum hodnotenia a centrum vol'by ako existujuce v ilom samom;
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11. vnima inych realistickejSie a presnejSie;

12. preziva viac akceptacie inych ako dosledok mensej potreby skreslenia svojej
percepcie inych l'udi;

13. jeho spravanie sa meni v réznych smeroch;

14. jeho spravanie je vnimané inymi ako socializovanejSie a zrelSie;

15. jeho spravanie je tvorivejSie, viac jedine¢ne adaptivne na kazdi novu situdciu
a kazdy novy problém, plnSie vyjadruje klientove vlastné ciele a hodnoty.* (Rogers,
C. Citanka).

Dolezité pre pomahanie je spokojnost’ klienta s jeho kvalitou zivota, s jeho prezivanim
a zivotom ako takym. Pristup zamerany na ¢loveka pomdaha klientovi prijat’ seba, svoj zivot
a tiez vlastnu identitu, do tej miery, do akej to klient sdm povazuje za potrebné a dolezité. Je
nesmierne dolezité dosiahnut’ spokojnost’ klienta, pretoze ak on sam sa citi spokojny
so svojim zivotom, potom dokéze naplno fungovat vo svojom socidlnom prostredi a tiez byt
kongruentny sam ku sebe.

Rogersov humanisticky koncept v poradenstve sa presadil. Udialo sa tak najmi vo Stvrtej
faze vyvoja tejto tedrie a to v rokoch 1979 — 1980, ktora bola typicka najma tym, Ze pristup
zamerany na Cloveka sa definitivne roz$iril do oblasti mimo poradenstvo ato najmi
do mediciny, §kolstva, manazmentu, kultiry a pod. (Gajdosové, 2013)%.

2 Supervizia a jej definovanie v PCA pristupe

PCA pristup sa v samotnej podstate zrieka direktivneho ¢i nerovného vzt'ahu medzi
primatel'om a poskytovatel'om akejkol'vek sluzby ¢i poradenstva.

Ako teda narabat’ so vztahom supervizor supervidant, ked’ sa v inych pristupoch kladie
doraz na expertizu supervizora? Odpoved’ sa nachadza vo focusingu oboch ¢i viacerych stran,
kde sa spolu so supervidantom supervizor zameriava na rovnaky ciel’.

Patterson (1964 in: in: Levant — Shielen. 1984) ako jeden z prvych autorov otvaral diskusie
o superviznom procese z perspektivy clientom centrovaného pristupu. Sam definuje,
Ze supervizia je vzajomne opvlyviujlci sa proces dvoch, kde ziaden zo zucasnetnych nie je
v roli ucitela alebo poradcu, ale vzajomne zalenenenych os6b do procesu, takze nie je
ani terapeutickym vztahom, supervizia je najviac podobna dobrému priatel'skému vztahu
a mozno terapii, v ktorej poskytujeme nadhlad. Rice (1980 in: in: Levant — Shielen. 1984)
k prienehu (procedure) supervizie, rovnako ako Patterson (tamtiez), zdoraziuje zakladnu
ulohu postoja supervizora, ktory veri vo vyraznu hodnotu dimenzie procesu a vztahu a tito
vieru vnima ako zaklad klientom centrovanej supervizie.

Podl'a Merryho (2004) na superviziu pozerat ako na formu vyskumu alebo prieskumu,
v ktorom dvaja l'udia spolupracuju alebo kooperuju v snahe pochopit, ¢o sa deje vo vztahoch
v praci a pracovnikovi (supervidantovi). Supervizor v tomto pristupe nevyhnutne prestiva
doraz od spravneho/nespravneho postupu, ku hl'adaniu odpovedi vo vztahu, ktoré umoznia
lepSie fungovanie supervidanta, fungovanie bez prenosov, protiprenosov a obranych
mechanizmov racionalizacie, vytesnenia, popretia, bagatelizacie a inych. Toto samotné moze
byt’ tazkym pre samotného supervizora, ktory sa musi zbavit’ vlastnych prekonceptov v praci
so supervidantom. Hlavnou ¢rtou takto ponatého vyskumu superviznej prace je, Ze pracuje
na vyrovnani rozloZzenia moci vo vztahu, obaja supervizor aj supervidovany prispievaju
k procesu, kazdy rovnako zavisi od druhého.

Hlavnou vyzvou pre supervizora pracujicecho v PCA je vyrovnavanie sa s mocou
v superviznom procese. Tento atribut sa premietol 1 v zauzivaniej terminologii PCA poradcov
a psychoterapeutov, ktori pouzivajii na miesto pojmu pacient pojem klient, aby tak poukazali
na klientovu/supervidantovu rovnocennost’ voci poradcovi/supervizorovi,
kde klient/supervidant nie je pasivnym prijimatelom procesu ¢i rady, ale aktivhym
spolutvorcom procesu poradenstva Ci supervizie. Zakladom PCA je totiz odmietanie diagnoz,

% Viac in Brnula P. — Cavojské, K. — Mozesov4, K. a kol., 2015.
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ktoré¢ su vnimané ako slepé ulicky pri praci s klientom ¢i supervidantom a v celkovom
pohl'ade na PCA je to vlastne odmietanie medicinskeho modelu mentalnej choroby. PCA
tento druh nazerania na spolupracu s klientom ¢i supervidantom povazuje za mocenské znaky
alebo prostriedky prace poradcu ¢i supervizora.

PCA supervizia sa z hl'adiska obsahu podl'a Merryho (2004) zameriava predovsetkym na:

— vztahy v praci a ich kvalitu (s klientmi; v time),
— narozvoj empatického porozumenia sebe a inym,
— supervidanta/Cloveka a  preto je podstatny aj samotny vztah v supervizii
SO supervizorom,
— na uvahy, ¢o supervidant vnasa do vzt'ahov v praci.
Medzi najcastejSie témy supervizie Merry (2004) uvadza:
— vSetky aspekty prace/praxe supervidanta;
— etické dilemy a problémy;
— odporucania/ navrhy inych foriem pomoci pre supervidanta;
— ,.technické® zalezitosti (platenie, dovernost’, primeranost’ a pod.);

Zakladnou ponukou supervizie v PCA pristupe pre supervidovaného je prilezitost’ prezit
vzt'ah zbaveny hrozby, ktory je podporny a chapavy v ktorom sa supervidant moze zamerat’
na to, ¢o pre neho znamena praca a vztahy v nej. PCA supervizia pomaha plne prezit' samého
seba vo vzt'ahoch a v praci.

PCA supervizia sa venuje konkrétnym problémom v praci supervidanta a tak musi mat
aj program, to znamena, ze PCA supervizia moze byt planovana.

Definovanie PCA supervizie

PCA supervizia je orientovand na vztah, tento je vytvarany ako rozvazny, nie
paternalisticky, autoritativny a nie je diStancovany od supervidanta. Supervizor sa vsSak
v supervizii nevzdava alibisticky zodpovednosti za vysledok supervizie, plati tu rozvetvenie
zodpovednosti, tak ako PCA vnima na:

= zodpovednost’ voc¢i — pri tomto type zodpovednosti zostava jej adresat autonomnym
a ponechéava sa mu priestor, aby bol odpovede schopny;

* zodpovednost za — obmedzenie autondmie adresita  zodpovednosti
(kontrola/vedenie), prebera sa moc vo vztahu, nepredpoklada sa, ze adresat
zodpovednosti je schopny odpovedat’ za seba (Hlavenka,1992).

PCA supervizor pracuje s prvym konceptom zodpovednosti ,,vo¢i®, ¢im plne zmociiuje
supervidanta za priebeh a vysledok supervizie.

Tu povazujeme za doélezité upozornit’ na to, Ze sucasna teoria supervizie rozliSuje medzi
superviznym vztahom a superviznou alianciou. Tuto tézu prindSa Gabura (2018),
ktory konStatuje, Ze v superviznom vztahu st prioritou ciele supervidanta, ale v superviznej
aliancii sa vyuZziva didda ako agens zmeny. Vztah je syteny emociondlne, aliancia je sytena
konativne. Obe maju zmysel avyznam avSak v PCA supervizii sa ztohto pohladu
zameriavame na vztah a nie na alianciu.

Délezitou témou PCA je rovnocennost’, ktora PCA supervizor identifikuje v troch druhoch
situdcii vo vztahu ucastnikov supervizie ako ich pre potreby PCA predkladd Hlavenka
(1992):

1. bazélna l'udska situdcia — Uplna rovnost’ oboch ako I'udi — rovni vo svojej hodnote —
absolitna rovnocennost’;

2. individudlna l'udska situdcia — mézu ale nemusia sa nachddzat’ v odlisnej l'udskej
situacii; moZu ale nemusia si byt rovni pokial’ ide o ich potencial, ale su schopni
realizovat’ vlastny potencial (supervizor a supervidant);

3. vzt'ah medzi oboma — situacia v ktorej vznika nie je vSak obojstranne rovnaka.
V pozicidch st rézni a nie rovnocenni.
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Zaver

Zaverom by sme mohli konStatovat, ze PCA supervizor sa v procese supervizie
oslobodzuje od sktsenosti v danej aplikacnej praxi, ale zarovenl nie je diStancovany
od supervidanta, kongruentne vyjadruje svoju emdciu, asocidciu.

PCA supervizior udrziava bazalnu rovnocennost’ — supervidant a supervizor su si rovni
v hodnote ale zdroveil kazdy v individudlnej Tl'udskej situdcii. Supervizor sa strani
mechanickému/zvykovému pouzivaniu technik a zaroven rezignuje na moc, €0 moZno
povazovat za cieleny proces supervizora, ktory programovo odmieta prevziat moc
V supervizii.

Superviziu PCA teda mozno vnimat ako zivy a dynamicky proces obohatenia
a oslobodenia vSetkych zucastnenych, ¢im sa v kone¢nom dosledku mysli aj klient
supervidanta.

Praca supervizora s PCA teodriou sucasne sluzi ako sprievodca pre supervizne ciele,
spravanie a ako zdroj toho ¢o zo supervidovaného obsahu pomdaha rozvoju jeho vlastnych
teorii. Takze  supervizny proces rozvija supervizorov  komplexnejsi  vhlad
do supervidantovych problémov a profesionalnych intervencii (Patterson, 1964 in: Levant —
Shielen. 1984).
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SUPERVIZIA A KVALITA SOCIALNYCH SLUZIEB

Supervision and quality of social services

Eva HALUSKOVA

Abstrakt

Supervizia ako jedna z podmienok kvality poskytovanej socidlnej sluzby je upravena v zakone ¢. 448/2008 Z. z.
o socialnych sluzbach v zneni neskorsich predpisov v zneni neskorsich predpisov.

Realizacia supervizie v socidalnych sluzbach predstavuje vyznamny zdroj profesiondlnej podpory pre pracovnikov
Vv socialnych sluzbach, ktory napomdaha nielen profesiondlnemu rozvoju sposobilosti, verifikovaniu spravnosti
postupov, hladaniu alternativ, ale aj ochrane pomdhajiceho profesiondla voci syndromu vyhorenia, udrzaniu
a zvySovaniu statusu profesie, k ochrane prijimatela socidlnych sluzieb pred poskodenim a zaroven
k efektivnejsiemu vykonu socidalnej sluzby. Supervizia zastava dolezitu ulohu pri zachovavani dobrych
Standardov prdce, zvySovanim kvality poskytovanych sluzieb a tym aj napliianim profesijnych hodnét.

KPruacové slova: Supervizia. Socialne sluzby. Kvalita socialnych sluzieb. Program supervizie. Supervizor.
Abstract

Supervision like a one from conditions of quality provided social service is adapted in a law number. 448/2008
about social service in its wording later regulations.

Implementation of supervision in social services represents important source of professional support for workers
in social services which helps no only professional development of capabilities, the verification
of the correctness of procedures, the search for alternatives, but also the protection of a helping professional
against the burnout syndrome, the maintenance and improvement of the profession, the protection
of the recipient of social services from damage and the more efficient performance of the social service.
Supervision plays an important role in maintaining good standards of work, higher quality of the services
provided and thereby fulfilling professional values.

Key words: Supervision. Social services. Quality of social services. The program of supervision. Supervisioner.

Uvod

Stcastou historicky prvej samostatnej pravnej Upravy socidlnych sluzieb — zékona
¢. 448/2008 Z.z. osocidlnych sluzbach aozmene adoplneni zdkona ¢. 44/1991
Zb. o zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni neskorSich predpisov — sa
s ucinnostou od 1. januara 2009 stala na Slovensku aj problematika kvality socidlnych
sluzieb. Spociatku v§eobecné ramce pre vykonavanie kvality a pre hodnotenie jej podmienok
sa v priebehu rokov hlbsie Specifikovali a rozpracovali do podoby ucinnej od 1. januara 2014
ako hodnotenie podmienok kvality poskytovanej socialnej sluzby. Pre uvedené ucely su
v zékone vymedzené ako podmienky kvality poskytovanej socidlnej sluzby (priloha €. 2, ¢ast’
A zékona), tak pravidla pre ich hodnotenie ako origindlnej pdsobnostt MPSVR SR (§104
V nadvéznosti na komplexnt prilohu €. 2 zakona).

Specifikom narodnej situacie od roku 2009 bolo to, ze kym poskytovatelia mali
od pociatku povinnosti napihat’ kritéria kvality ustanovené zakonom, vykon hodnotitel'skej
¢innosti podl'a zakona sa opakovane posuval (najnovsie k 1. septembru 2019). Ako dévod sa
uvadzala snaha pripravit’ a odborne podporit’ poskytovatel'ov pre vykon kvalitnych socialnych
sluzieb podla poziadaviek zakona, a zdroveni, vytvorit zodpovedajlice organizacné
a persondlne predpoklady pre zacatie hodnotitel'skej Cinnosti, vratane odbornej pripravy
a metodickej podpory hodnotitel'ov (internych aj externych).

Stcast’ou socidlno-politického vyvoja na useku kvality socialnych sluzieb bolo aj uznanie
zaujmu o jej zvySovanie ako narodnej priority a jej zakomponovanie do dokumentu ,, Narodné
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priority rozvoja socialnych sluzieb na roky 2015-2020“ (2014) so stanovenym meratel'nym
ukazovatelom, ,,do roku 2020 bude 60% hodnotenych poskytovatelov spliat podmienky
kvality vyborne alebo velmi dobre* (priorita ¢. 2.4 dokumentu). Ako predpoklad dosiahnutia
tejto priority bola identifikovana potreba podpory poskytovatelov socidalnych sluzieb
pri naplitani jednotlivych kritérii a Standardov kvality v stanovenych oblastiach.

1 Pravna uprava supervizie v zakone o socialnych sluzbach

Podla § 9 ods. 12 zakona ¢. 448/2008 Z. z. o socialnych sluzbich v zneni neskorSich
predpisov v zneni neskorsich predplsov poskytovatel’ socidlnej sluzby je povinny na ucel
zvySenia odbornej Urovne akvality poskytovanej socialnej sluzby Vvypracovat’
a uskutoCnovat’ program supervizie. Toto ustanovenie sa nevztahuje na socialne sluzby
na podporu zostulad’ovania rodinného Zivota a pracovného Zzivota, v zariadeni starostlivosti
0 deti do troch rokov veku dietata ana socidlne sluzby akymi st : prepravna sluzba,
sprievodcovska sluzba a predCitatel'ska sluzba, tlmoc¢nicka sluzba, sprostredkovanie
tlmoc¢nickej sluzby, sprostredkovanie osobnej asistencie, pozi€iavanie pomodcok, denné
centrum, jedalen, praCovia a stredisko osobnej hygieny. Nepopierame vsak, ze aj v tychto
druhoch socidlnych sluzbach moéze za istych podmienok dojst k potrebe supervizie,
preto zdoraziiujeme, Ze zékon sice povinnost supervizie v tychto pripadoch neuklada,
no ani nezakazuje. V pripade potreby mozu prevadzkovatelia vySSie uvedenych socidlnych
sluzieb tiez dobrovol'ne vyhladat’ a vyuzit’ sluzby supervizora. Zakonna povinnost’ realizovat’
superviziu sa vzt'ahuje na tieto druhy socidlnych sluzieb: noclahdren, Gtulok, domov na pol
ceste, nizkoprahové denné centrum, zariadenie nudzového byvania, zariadenie
podporovaného byvania, zariadenie pre seniorov, zariadenie opatrovatel'skej sluzby,
rehabilita¢né stredisko domov socidlnych sluzieb, Specializované zariadenie, denny stacionar,
opatrovatel'skd sluzba, monitorovanie a signalizdcia potreby pomoci, krizovd pomoc
poskytovana prostrednictvom telekomunikacnych technologii, odl'ahcovacia sluzba, pomoc
pri zabezpeCeni opatrovnickych prav a povinnosti, poskytovanie sociilnej sluzby
v integracnom centre. Pravna uprava ustanovuje povinnost’ superviziu pri vybranych druhoch
socialnych sluzieb nielen uskutociiovat’, ale aj vypracovat’ jej podrobny program, s cielom
zvySit profesiondlne kompetencie, zlepSit vztahy medzi spolupracovnikmi, zabezpecit
ochranu prijimatelov socidlnej sluzby pred nekompetentnymi zasahmi odbornych
zamestnancov a hladat’ moznosti, ako pracovat’ s prijimateI'mi v ich najlepSom z&ujme.
Medzi d’alSie pozitivne dopady supervizie v socidlnych sluzbach patri zlepSenie postojov
a vztahov zamestnancov k prijimatel'om socidlnych sluzieb a nasledné zvySenie kvality
poskytovanej sluzby. Ciel supervizie je rovnako zamerany na predchadzanie vzniku
syndromu vyhorenia prostrednictvom individualnej a skupinovej formy a prostrednictvom
metdd supervizie predchadzat’ omylom a chybam predovSetkym odbornych a vedicich
zamestnancov.

Zariadenia socialnych sluzieb moézu na vypracovanie supervizneho planu/programu
kontrahovat’ supervizora. Kvalitny supervizor by mal nielen realizovat’ kvalitni superviziu,
ale aj vediet’ vypracovat’ kvalitny a predovSetkym zrealizovatelny plan/program supervizie.
V zdujme zabezpecit' kvalitu a odbornost’ sa v pravne] uprave ustanovuju poziadavky
na kvalifikacné predpoklady na vykondvanie jednotlivych profesii v socidlnych sluzbach,
okrem inych aj na supervizora.

1.1 Kvalita supervizora/Kvalifika¢né predpoklady

Kvalifikaéné predpoklady pre profesiu supervizor si urené pozadovanym
vysokosSkolskym vzdelanim prvého alebo druhého stupiia a to v Studijnom odbore socidlna
préaca, socialne sluzby a poradenstvo, socidlna pedagogika, Specidlna pedagogika, liecebna
pedagogika, psycholdgia a akreditovanom podl'a osobitného predpisu (prislusny Studijny
program mohol byt absolvovany aj v zahrani¢i). Novela zdkona o socidlnych sluzbéch
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vykonana s ucinnostou od 1. januara 2018 zakonom ¢. 331/2017 Z. z. v ramci plnenia
kvalifikacnych predpokladov potrebnych na vykonavanie pracovnej ¢innosti supervizora
v oblasti socidlnych sluzieb novo ustanovila poziadavku minimalneho casového rozsahu
absolvovania odbornej akreditovanej pripravy supervizora v oblasti socidlnej prace
alebo poradenskej prace v rozsahu 240 hodin, a to popri splneni podmienky vysokoskolského
vzdelania vo vysSie vymedzenych Studijnych programoch. Novelizovana pravna uprava
vychédzala z potreby precizovania potrebného vzdelania, a to zostladenim poziadaviek
kladenych na supervizora aj s inymi pravnymi Upravami v ramci odvetvovej pOsobnosti
(zakon ¢. 305/2005 Z. z. o socialnopravnej ochrane deti a o socidlnej kuratele a o zmene
a doplneni niektorych zadkonov v zneni neskorSich predpisov, zdkon ¢. 219/2014 Z. z.
0 socialnej praci a o podmienkach na vykon niektorych odbornych ¢innosti v oblasti
socialnych veci a rodiny a o zmene a doplneni niektorych zakonov). Pridanie ¢asového
rozsahu odbornej akreditovanej pripravy napliia a spina legislativne stanovené kvalifikaéné
predpoklady, zaroven prispieva ku kvalite poskytovanej sluzby.

1.2 Hodnotenie podmienok kvality poskytovanej socidlnej sluzby

Uz spomenutou novelou zékona o socidlnych sluZzbach sa posunul aj zaciatok casovej
posobnosti  vykonu hodnotenia podmienok kvality poskytovanej socidlnej sluzby
ministerstvom od 1. septembra 2019 (§ 110d zédkona o socialnych sluzbach). Zaroven sa novo
vytvorila pravna moznost' zriad'ovania a zruSovania detasovanych pracovisk ministerstva
aj na plnenie uloh suvisiacich s hodnotenim podmienok kvality poskytovanej socialnej sluzby
(§ 79 ods. 1 pism. e zdkona o socialnych sluzbach). Podmienky kvality poskytovanej socidlnej
sluzby sa hodnotia podla prilohy &. 2 zédkona o socialnych sluzbach. Standardy kvality st
popisané V jednotlivych oblastiach, pricom v radmci 2. oblasti Procedurdlne podmienky 2.10
Kritérium : Hodnotenie poskytovatela socidlnej sluzby, ¢i je spdsob poskytovania socidlnej
sluzby v sulade s potrebami prijimatela socialnej sluzby a v stilade s cielmi poskytovanej
socialnej sluzby, pricom indikéator s najvy$Sou véhou 3 znie: ,, Poskytovatel’ socialnej sluzby
mad vypracované vnutorné postupy hodnotenia poskytovania socidalnych sluzieb a aktivne ich
realizuje. Pravidelnd supervizia, na vsSetkych urovniach (supervizia organizacie, riadiaca
supervizia pre manazment, individualna a skupinova supervizia pre vsetkych zamestnancov)
md u poskytovatela socialnej sluzby stabilnu poziciu a je vnimand ako nastroj nachadzania
moznosti uciacej sa organizdcie. Poskytovatel socialnej sluzby pravidelne sleduje, z pohladu
odbornosti, vyvoj metod a postupov socidlnej prdce, aktivne vyhladava a poniika mozZnosti
stazovych pobytov v domdcich organizdaciach a zahranicnych organizaciach. UmoZnuje
svojim zamestnancom zucastnovat sa stazovych pobytov v sulade s individualnym planom
dalSieho vzdelavania zamestnancov. Poskytovatel socidalnej sluzby spdtne konfrontuje uiroven
nim poskytovanych socidlnych sluzieb s podnetmi ziskanymi Studiom a zazitkovym ucenim.
Poskytovatel’ socidlnej sluzby vyuziva skutocnosti zistené z hodnotenia poskytovania
socialnych sluzieb na zavadzanie zmien smerujucich k vyssSej spokojnosti prijimatelov
socialnych sluzieb. Vystupy z hodnotenia a prijaté opatrenia veduce k zmenam, su pristupné
prijimatelom socialnych sluzieb, jeho rodine a komunite.

3.3 Kiritérium: Ur€enie postupov, pravidiel a podmienok na rozvoj d’alSieho vzdelavania
a zvySovanie odbornej spdsobilosti zamestnancov poskytovatela socialnej sluzby, ktoré su
v stlade so vSeobecne zavidznymi pravnymi predpismi a na hodnotenie zamestnancov,
ktoré zahfiiaju vypracovanie osobnych ciel'ov, tloh a potrebu d’alSieho vzdeldvania a sposob
ich naplnenia sa zameriava na pravidla a procesy d’alSieho vzdeldvania a odborného rastu
tych, ktori po ukonceni adaptacného procesu zostavaju u poskytovatela socidlnych sluzieb
ako perspektivna pracovnd sila. Aj tito zamestnanci, v ktorych je potencidl, potrebuju
neustaly zaujem a starostlivost’ o kvalifikadciu. V nadvdznosti aj na osobny a odborny rast
mdze byt naplneny vychodiskovy predpoklad, ze kvalitné socialne sluzby sa vykonavaju
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postupmi zodpovedajicimi najnovsim poznatkom spolocenskych vied a poznatkom o stave
a vyvoji poskytovania socialnych sluzieb (§2 zakona o socialnych sluzbach).

V socialnych sluzbach, rovnako ako v ktoromkol'vek inom odvetvi plati, Ze nespokojny
zamestnanec nemoéze dlhodobo vyrabat’ také tovary alebo poskytovat’ také sluzby, ktoré by
boli kvalitné a uspokojovali by potreby a ocakéavania zédkaznikov, v socialnych sluzbach
prijimatelov a ich rodiny (Repkova, 2001).

Spokojnost’ zamestnanca je Casto priamo umerna jeho profesijnému a kariérnemu rastu,
ktorého sucastou je aj tzv. starostlivost’ o kvalifikaciu. V ramci nej sa vedenie organizacie,
rovnako sam zamestnanec, staraju o d’alSie vzdelavanie a zvySovanie odbornej sposobilosti
zamestnanca v sulade s platnou legislativou, viziou, poslanim a ciel'mi organizécie, rovnako
v sulade s osobnymi ciel'mi zamestnanca.

Odbornd spdsobilost’ je splnenie kvalifikacnych predpokladov pre vykon urcitého
povolania. Kvalifika¢né predpoklady pre vykon jednotlivych pracovnych ¢innosti (povolani)
v socialnych sluzbéch st presne definované (vymedzené) zakonom.

3.4 Kritérium : Systém supervizie u poskytovatel'a socidlnej sluzby

Potreba supervizie v socialnych sluzbach reflektuje naro¢nost’ prace v tomto sektore.
Preto superviziu mézeme charakterizovat’ ako najicinnejSiu metddu predchadzania syndromu
vyhorenia, ktory sa prejavuje zvicsa zniZzenou citlivostou k prijimatel'om socialnych sluzieb.
Predstavuje vel'mi efektivnu metédu ucenia sa. V ramci dobrej praxe supervizie je dolezité
zabezpeCit' ,,iny pohl'ad* nezavislého a kvalifikovaného odbornika supervizora nielen pre
jednotlivého zamestnanca, ale aj pre skupiny zamestnancov (podl'a vykonavanej odbornej
¢innosti), €1 pre organizaciu ako takl a jej vedenie. VSetky tieto urovne st sucast’ou systému
supervizie a v konecnom efekte by sa mali premietat’ do kvality socialnej sluzby, a tym
do kvality zivota prijimatelov socidlnych sluzieb. Aj preto ma Kritérium 3.4 v bodovani
dodlezitosti najvyssiu véhu 4.

Zabezpecovanie supervizie u poskytovatel'ov socialnych sluzieb sa povazuje za kI'icové
kritérium z hladiska budovania a udrziavania kvalitnej socialnej sluzby pre prijimatelov,
rovnako pre zabezpecovanie kvalitnych podmienok pre pracu zamestnancov a pre ich odborny
rast. Supervizia je stcastou etickej, pravnej a odbornej orientacie poskytovatela socialnych
sluzieb.

Zakon o socialnych sluzbach tak, ako sme uZz spominali, zavédzuje poskytovatel'ov
vybranych druhov socialnych sluZieb k priprave, realizacii a vyhodnocovaniu komplexného
planu supervizie. Komplexnost’ spo¢iva v zamerani supervizie na rozliéné organizacné urovne
(organizacia ako celok, vedenie organizacie, skupiny zamestnancov, jednotlivi zamestnanci/),
v roznorodosti jej foriem (napr. skupinova a individudlna supervizia) a v potrebe jej
pravidelného vyhodnocovania. Problémy, ktoré maji organizacie poskytovatel'ov socidlnych
sluZieb so systémom supervizie, nespo¢ivajii len v jej nedostatoénom zdrojovom kryti. Casto
ide aj o neznalost' poslania, cielov a moznosti supervizie, jej vnimania ako nariadenej
kontroly ,zhora*, ¢i naopak ako vSelieku na problémy konkrétnych poskytovatel'ov
socialnych sluzieb.

1.3 Program/Plan supervizie

Zakon o socialnych sluzbach, blizSie neSpecifikuje program supervizie. Pojmy ,,plan
Supervizie“ a ,,program supervizie“ si obsahovo synonymické, platnd legislativa ich vSak
pouziva nejednotne. Zakon ¢. 448/2008 Z. z. o socialnych sluzbach hovori o programe
supervizie aplan supervizie pouziva zdkon ¢. 305/2005 o socidlnopravnej ochrane deti
a 0 socialnej kuratele a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov.
Minimalne naleZitosti programu supervizie ustanovuje § 3 vyhlasky ¢. 103/2018 Z. z.
ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny Slovenskej republiky, ktorou sa vykonavaja
niektoré ustanovenia zdkona ¢. 305/2005 Z. z. o socidlnopravnej ochrane deti a o socialnej
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kuratele a o zmene a doplneni niektorych zédkonov v zneni neskorSich predpisov, ucinnou
0d 01.04.2018 do 31.12.2019 (1 rok).
Podl'a spominanej vyhlasky program supervizie obsahuje tieto nalezitosti:
a) ciel supervizie,
b) formy supervizie,
¢) celkovy planovany pocet hodin supervizie v kalendarnom roku, z toho pocet hodin
1. internej supervizie,
2. externej supervizie,
3. individualnej supervizie, skupinovej supervizie alebo supervizie organizacie,
d) pocet osob, pre ktoré sa vykonava program supervizie,
e) spdsob zabezpecenia supervizora a
f) spdsob zhodnotenia programu supervizie.

Program supervizie pre organizaciu zvycajne obsahuje : viziu a ciele organizacie, potreby
pre ich naplnenie, sposob realizacie supervizneho program, spdésob vyhodnocovania
supervizneho programu a jeho aktualizéciu, financné a iné podmienky programu (Schavel
a kol., 2010).

Zaver

Napliianie kvality v oblasti supervizie moze byt’ z rozliénych dévodov problematické. Uz
v minulosti sa v oblasti socialnych sluzieb supervizori stretavali s nevol'ou poskytovatel'ov
socialnych sluzieb realizovat’ superviziu, ¢o viedlo az k absencii supervizie v niektorych
zariadeniach socidlnych sluzieb, prip. bola supervizia realizovana maximalne raz ro¢ne ako
,nutna jazda“. Casto ide aj o nevedomost poslania, cielov supervizie, a jej vnimania ako
»kontroly“, ¢i naopak je spdjand s prehnanym ocakavanim ako rychlym vyrieSenim vsetkych
problémov. Verime vSak, ze zvySovanie profesionalizacie prostrednictvom legislativy
a hodnoteni podmienok kvality prispeje k udrziavaniu a zvySeniu poskytovanej socialnej
sluzby, prispeje k spokojnosti zamestnancov, a predovsetkym prispeje k uspokojovaniu
potrieb a kvalitnému Zivotu prijimatel'ov socialnych sluzieb.
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MOZNOSTI A LIMITY VYUZITIA SUPERVIZIE PRE
ZACINAJUCICH SOCIALNYCH PRACOVNIKOV V SOCIALNYCH
ORGANIZACIACH NA SLOVENSKU

Options and limits of the use of supervision for newly qualified social
workers in social organizations in Slovakia

Ladislav VASKA

Abstrakt

Prispevok sa zaobera moznostami a limitmi vyuZitia supervizie pre zacinajiucich socidlnych pracovnikov
pracujucich v organizacidach pésobiacich v socidlnej sfére na Slovensku. Zaroven predstavuje najcastejsie
problémy/téemy/dilemy, s ktorymi sa zacinajuci socialni pracovnici v organizdciach stretavaju a ktoré sa
v supervizii objavuju. Cielom prispevku je okrem iného identifikovat’ Specifika, ktoré supervizia zacinajucich
socialnych pracovnikov v kontexte supervizie organizdcie prindsa.

Kruacové slova: Supervizia. Zacinajuci socialny pracovnik. Organizacia. Socidalna sféra. Formy supervizie.
Abstract

The contribution focuses on possibilities and limits of the use of supervision for newly qualified social workers
working in organizations in the social sphere in Slovakia. At the same time, the most common problems / themes
/ dilemmas encountered by newly qualified social workers in organizations that appear in the supervision are
presented. The aim of the paper is to identify, among other things, the specificities that the supervision of newly
qualified social workers in the context of the supervision of the organization brings.

Key words: Supervision. Newly qualified social worker. Organization. Social sphere. Forms of supervision.

Uvod

Specifickou oblastou supervizie v socialnej praci je supervizia zadinajucich socialnych
pracovnikov, za ktorych mozno povaZovat’ nielen socidlnych pracovnikov, ktori st vo vykone
socidlnej prace prvy rok (Keen — Brown et al., 2013) od zacatia vykonavania tejto profesie,
ale aj Studentov a Studentky socialnej prace vykondvajucich odbornu prax. Socidlny pracovnik
je pomahajtci profesional, ktory ma byt schopny kompetentne vykonavat' socialnu pracu
anapiiiat jej ciele. Toto zjednoduSené zadefinovanie zahfiia zakladné poziadavky,
ktoré socidlny pracovnik musi spiiat, mnoZstvo tloh, ktoré su na socidlneho pracovnika
kladené, aby mohol socidlnu pracu vykonavat’ na profesionalnej tirovni. Profesionalny vykon
znamena, ze profesionalna vybava socidlneho pracovnika je naplnend adekvatnym vzdelanim
k vykonavanym cinnostiam, otvorenostou prijimat a aplikovat nové vyzvy, poznatky,
sposobilosti a vedomosti a schopnostou integrativne spajat’ vSetky zlozky profesionélnej
vybavy. Na vykon socidlnej prace si na Slovensku pripravovani Studenti (v dennej aj externe;j
forme §tadia) u jednotlivych vzdelavatelov v socialnej praci v kontexte kvalitnej I'udskej
a profesionalnej vybavy. Studentov a $tudentky socialnej price povazujeme za zaGinajucich
socidlnych pracovnikov, ktori/¢ pocas vysokoskolskej pripravy ziskavaju potrebné teoretické
a praktické sposobilosti pre svoju budicu profesiu a pocas Stidia maju povinnost’ okrem
teoretickych poznatkov ziskavat’ a rozvijat’ socidlne zruc¢nosti (sposobilosti) prostrednictvom
praktického vzdelavania (tréningy v sociadlnych zru¢nostiach/socidlno-psychologické tréningy
a odborna prax). Zacinajuci socialny pracovnik Casto nemd dostatocné sposobilosti, resp. ich
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ma obmedzené pre vykon praktickej socidlnej prace pokial pocas Stidia nepracoval
V organizacii pdsobiacej v socidlnej sfére (d’alej len ,,socidlne organizéacie®), nevykonaval
dobrovol'nicku ¢innost’ apod. Zacinajuci socialny pracovnik je teda v naSom ponimani okrem
Studentov a Studentiek aj c¢lovek, ktory ukoncil sustavné vysokoskolské vzdelavanie
V socialnej praci, disponuje osobnostnou a profesionalnou vybavou a mal by byt pripraveny
kompetentne vykonavat' socialnu pracu. Bolo by idedlne, ak by to v praxi fungovalo tak,
ze hned’ po ukonceni vysokoskolskej pripravy (prvého, druhého alebo tretieho stupiia), by bol
socialny pracovnik schopny spiiiat’ vietky atributy, ktoré sme uviedli v predchadzajucom
texte. Kazdy jeden absolvent vysokoskolského stidia napriek rovnakému vzdelavaciemu
systému nedokaze okamzite implementovat’ do svojej zaciatocnickej praxe vSetky vedomosti
a sposobilosti, ktoré ziskal. Adaptacia na nové pracovné prostredie je u kazdého zacinajiceho
pracovnika ina. Adekvatna adapticia ja ovplyvnend réznymi (vonkajSimi a vnutornymi)
faktormi ako napriklad praktické skusenosti, osvojené socialne spdsobilosti, kvalita ukoncenej
vysokej Skoly, kultra organizacie, pristup k praci, ochota ucit’ sa nové veci a pod.

1 Supervizia zacinajucich socidlnych pracovnikov v organizaciach posobiacich
Vv socialnej sfére

Dolezitd rolu pri prechode do pravidelného vykonu socidlnej prace zohrava organizacia,
pre ktori socidlni pracovnici pracuju. V pripade Studentov je to nemenej dolezity fakt.
Optimalne by bolo, keby zacinajuci socialni pracovnici presli adaptacnym programom, resp.
keby organizacia poskytovala v zaCiatkoch vykonu profesie podporu a profesiondlny rozvoj
vo forme sprevadzania, prip. tatoringu apod. V praxi existuju v tejto oblasti mnohé rezervy,
ktoré by mohla vypliat’ prave supervizia, ktora je povazovana za jeden z najefektivnejsich
nastrojov profesionalnej podpory, a ktort mozno zjednoduSene charakterizovat’ cez tri
zakladné prvky: pomoc, podpora a rozvoj. Otdzkami Specifik supervizie zacinajicich
socidlnych pracovnikov, ale aj Studentov a Studentiek sociadlnej prace (prostrednictvom
vykonavania odbornej praxe pocas vysokoskolského Stiidia) sa zaobera v naSich (slovensko-
¢eskych) podmienkach niekol’ko autorov a autoriek (Gabura, 2018; Truhlafova, 2015; Vaska,
2015, 2014; Punova — Navratilova, 2014; Levickda — KubiSova, 2013; Soltésova, 2013;
Schavel — Tomka, 2010; Brnula, 2009 a d’alsi).

Ako uZ bolo uvedené, socialne organizécie - pre realizaciu tohto uzito¢ného nastroja akym
supervizia je - vytvaraju (relativne dostato¢ny) priestor aj na zaklade platnej legislativy (pozri
blizS§ie Zakon NR SR ¢. 305/2005 Z. z. o socialnopravnej ochrane deti a socidlnej kuratele
ao0zmene adoplneni niektorych zdkonov v zneni neskorSich predpisov; Zakon NR SR ¢.
448/2008 Z. z. o socidlnych sluzbach aozmene adoplneni zakona ¢&. 455/1991 Zb.
0 zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zdkon) v zneni neskorSich predpisov; Zakon NR
SR €. 219/2014 Z.z o socidlnej praci a 0 podmienkach na vykon niektorych odbornych
innosti v oblasti socialnych veci a rodiny a 0 zmene adoplneni niektorych zakonov?').
Zaroven v tejto suvislosti nemozno opomenut ani Minimadlne Standardy odbornych praxi
V Studijnom odbore socidlna praca (dalej len ,, MSOP*), ktoré boli prijaté v roku 2014 a ich
prijatim sa zavf$il transformaény proces odbornych praxi v Studijnom odbore socidlna praca
na vysokych Skolach a jednoznacne sa skvalitnila a zefektivnila realizacia odbornej praxe.
Tymto krokom sa zaroveil zvysil status profesie. Aktudlne sa na Slovensku finalizuje novy
opis $tudijného odboru socialna praca, ktory re§pektuje aj MSOP. V kontexte odbornych praxi

21 zakon ¢ 219/2014 7. z. o socidlnej prdci a 0 podmienkach na vykon niektorych odbornych cinnosti v oblasti
socidlnych veci arodiny, ktory v § 7 upravuje podmienky vykonu samostatnej praxe socidlneho pracovnika. To je
podmienené povolenim vydanym komorou, ktoré okrem iného, vyzaduje, aby ziadatel mal (podla ods. 2, pism. f)
zabezpedenu superviziu na vykon samostatnej praxe. Okrem platnej legislativy aj Eticky kddex socialneho pracovnika
a asistenta socidlnej prdace (schvaleny vroku 2015 Slovenskou komorou socidlnych pracovnikov a asistentov socidlnej
prdce), v Casti 2.2 Zodpovednost’ vo&i sebe, ustanovuje, ze socialny pracovnik a asistent socialnej prace ma nielen pravo ale
aj povinnost' vykonat' nevyhnutné kroky v profesiondlnej a osobnej starostlivosti o seba, aby bol schopny poskytovat’
kvalitné sluzby klientom, pricom prave jeden z krokov v profesiondlnej a osobnej starostlivosti o seba je pravidelna
supervizia.
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je d’alSou vel'kou vyzvou pre vzdelavatel'ov v socialnej praci diskutovat’ a vytvorit’ minimalne
Standardy  (metodiku) pre  poskytovanie  supervizie  (Studentskej  supervizie)
vo vysokogkolskom prostredi. V su¢asnosti je v MSOP uvedené pri obsahu odbornej praxe,
ze odbornd prax zahfiia okrem iného aj , ucast Studenta/ky na supervizii“, jej blizSie
podmienky vSak nepopisuje.

1.1 Studentska supervizia versus zamestnanecka supervizia

DIhé obdobie bola S$tudentska supervizia (pozri blizS§ie Ford - Jones, 1987)
a zamestnanecka supervizia povazovana za to isté, az v polovici Sest'desiatych rokov 20.
storo¢ia si podla Tsuia (2005) akademicki pracovnici a vyskumnici zacali uvedomovat
konceptualne, metodologické a praktické rozdiely medzi nimi. Bogo a Vayda (1987, In Tsui,
2005) skoncipovali rozdiely v podmienkach ucelu a misie, aktivitach, ¢asovej perspektive,
primarnom cieli, odmefiovani spravania, pristupoch a metédach kontroly. Neskor autori
(tamtiez) v roku 1998 uviedli sedem odliSnosti medzi Studentskou superviziou (nazyvanou
aj Studentska terénna supervizia) a zamestnaneckou superviziou:

» ucdelom a misiou Studentskej supervizie je vzdeldavanie, kym v zamestnaneckej je to
kvalita sluzieb pre klienta,

» zdakladnymi aktivitami Vv Skolskom prostredi su  vyucovanie  a vyskum,
kym v socialnej organizacii klada doraz na efektivitu a ucinnost poskytovanych
sluzieb,

* 7 Casovej perspektivy sa Skoly zameriavaju na ciele zamerané na buducnost, napr.
orientacia na hodnoty, vedomostné vzdelavanie abyt spdsobily v zmysle
nadobudania kompetencii, kym sociidlne organizdcie sa zameriavaju na ciele
V pritomnosti, co znamena poskytovanie vysoko kvalitnych sluzieb,

» primdrny ciel’ Skol je analyza sucasnej praxe, kym v sociadlnych organizaciach sa
zameriavajl na udrzanie, zlepSovanie a ucinnost sucasnych programov
poskytovanych sluzieb,

» povinnosti Studentov zahinaju kriticku analyzu, rozvoj, testovanie a reportovanie
novych idei a zaroven nezavislu intelektudlnu aktivitu, kym socidlna organizicia sa
usiluje 0 kompetentné vykondvanie prace, systém udrziavania a interaktivau timovu
pracu,

» pristup ksocialnej prdaci je na Skoldch skor vSeobecny a abstraktny,
kym v socidlnych organizacidch je skor Specificky a konkrétny,

* metoéda kontroly je v Skolskom prostredi skor kolegidlna a rozhodnutia sa prijimaju
konsenzom, kym v socialnej organizacii je autorita centralizovand a hierarchicka,
pokial’ sa zodpovedd za svoju Cinnost’” vrcholovému manazmentu (nadriadenym
a pod.) a ich financovaniu.

V supervizii zainajucich pracovnikov je potrebné¢ vychadzat’ z faktu, ze supervidovani
Studenti, zacinajuci, ale aj skliseni socidlni pracovnici pristupuji k supervizii rdzne, zavisi
od toho, v akej pracovnej faze sa nachadzaju a ako st schopni reflektovat’ svoje profesionalne
postupy. Supervidovani socialni pracovnici, ale 1 Studenti socidlnej prace prechadzaju
pri supervizii uritymi vyvojovymi Stadiami, ktoré si méZzeme rozdelit’ a zhrnat’ do Styroch
stupnov:

1. stupent: Zamerany na seba samého: ,,Uspejem v tejto praci?*

2. stupeni: Zamerany na klienta: ,,Pomo6zem klientovi, aby uspel?*

3. stupen: Zamerany na proces: ,,Aky mame spolu vztah, ako spolu komunikujeme?*

4. stupen: Zamerany na proces V kontexte: ,,Ako sa procesy navzdjom ovplyviuju?*

Vyvojovy model usupervidovanych spracovany podla Pagea a Wosketovej (2001)
priblizujeme v aplikécii na superviziu socialnych pracovnikovzg.

%8 7Zamerne nepouzivame pre Gicely tohto prispevku terminy socidlny poradca alebo socidlny terapeut z dévodu, e nie
vsetci socialni pracovnici vyuZzivajuci superviziu st zaroven aj poradcami alebo terapeutmi.
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V prvom stupni je supervidovany socialny pracovnik silne motivovany, no tzkostlivy
azavisly na supervizorovi. Ma limitovani schopnost vnimat seba aj druhych,
aj ked’ primérne a vyrazne je v tejto faze pozornost’ orientovana na seba. Supervizor by mal
Vv tejto faze poskytovat’ jasné, dobre Struktirované a podporujice prostredie. Je v role ucitela
a Casto dava navody ako pouzivat roézne techniky pre pracu s klientom. Vyrazné miesto ma
Vv tejto faze podpora — k odvahe k integracii tedrie a praxe. Supervizor usmeriiuje socialneho
pracovnika ohl'adne udrzania si hranic a dodrziavania etickych noriem pri praci s klientom
socialnej prace. Nové zazitky, podnety, r6zne uhly pohladu v praci mézu u zacinajuceho
socidlneho pracovnika vyvolavat az nepohodu a jeho konfrontacia s novymi situdciami ¢asto
koriguje jeho entuziazmus, ktory sa zameriava skor na pomoc druhym nez na vlastny rozvoj
a sebareflexiu (pozri blizsie napr. Vaska, 2014; Havrdova — Hajny et al. 2008).

V druhom stupni je motivacia u socialneho pracovnika premenliva, posuva sa od zavislosti
na supervizorovi k vlastnej autonomii. V tejto faze sa U socidlneho pracovnika casto strieda
prilisné sebavedomie s pochybnostami o vlastnych schopnostiach v naro¢nych situaciach
VvV praxi. Socidlny pracovnik si zacina byt vedomy vlastnej identity, zacina pouZivat
VO SVojej praci rozne nové postupy, experimentuje Snovymi technikami. Narasta u neho
schopnost’” empatie a hlbSiecho pochopenia klienta. Je dodlezité, aby v tejto faze supervizor
poskytoval emociondlnu podporu, proces supervizie by uz nemal byt natol’ko Struktirovany
a nemal by obsahovat tol'’ko didaktickych metod. Ddlezit4 je supervizorova vyvazena podpora
zamerana na perspektivy klienta a supervidovaného. V suvislosti s predmetnym prispevkom
mozno uviest' podla Hajného (2008, In Havrdovd — Hajny et al., 2008) ako priklady rizik
v kontexte stavu timu a organizacie upadnutie do limitujiceho stereotypu prace s klientmi,
v ktorom zaéne hrozit’ pocit nudy, opakovania a dokonca vyhorenia. Dalsie rizika vidi autor
(tamtiez) v tom, Ze niektori pracovnici mézu prili§ dlho zotrvavat’ v adaptacii na zavedent
prax, zatial' ¢o ti pracovnici, ktori smeruju k hl'adaniu autonémnych ciest, zacinaju podnikat’
riskantné experimenty. Upozoriiuje na tendenciu padnut’ do profesijnych pasci, ako su
nadmerne silny vztah ku klientom, turbulencie vo vztahu ku kolegom alebo manaZzmentu,
prip. uzatvorenie sa v timovych vzt'ahoch a zaroven aj v timovych problémoch, ktoré podla
autora (tamtiez, s. 96) ,, tvoria ukryt pred frustraciou alebo zatazujucou pracou s klientelou .

Treti stupen sa vyznacuje stabilitou socialneho pracovnika v oblasti osobnej autonémie
a profesiondlnej sebadovery. Socidlny pracovnik dokdZe uvazovat' nad svojimi slabymi
aj silnymi strankami a jeho motivacia k vykonu profesie je stabilnd. Dokaze tvorivejSie
a flexibilnejSie vyuZzivat postupy a techniky, vratane schopnosti sebainStrumentalizacie. Je
viac otvoreny nahladom z rdéznych teoretickych uhlov a sdm od seba vyhl'adava (a vyuziva)
pri supervizii kreativne techniky. Supervizor zase pristupuje v tejto faze k supervidovanému
kolegialnejsie. Kolegialnost’ je zvyraznend vacsSim podielom zdielania, ktoré je podloZené
vyraznejSou osobnou a profesionalnou konfrontaciou. Supervizor sa viac sustredi na oblasti
Specifické pre dalsi rozvoj supervidovaného a viac pozornosti venuje paralelne procesom
V supervizii a V praci supervidovaného socidlneho pracovnika.

Posledny, stvrty stupenn nedosahuju vSetci socidlni pracovnici. Ti socidlni pracovnici,
ktori tento vyvojovy stupenn v supervizii dosiahnu, sa stdvaji maximdlne produktivnymi.
Tento stupent sa vyznacuje vysokou uroviiou osobnej autondémie a profesionalnej vybavy
socidlneho pracovnika, ktory sa casto sdm potom stdva supervizorom. Schopnost
sebainStrumentalizacie a kognitivnej sebadistancie je pre socialneho pracovnika dosahujuceho
tento stupeii je vacsinou prirodzend a samozrejma. Supervizia ako takd zacina mat’ charakter
vzajomnych konzulticii na rovnakej profesionalnej urovni, pokial’ ju eSte supervidovany
povazuje za potrebnu.

Gabura (1999) rozoznava tri urovne profesionalneho vyvinu supervidovaného socidlneho
pracovnika v kontexte pristupu supervizora a Specifik supervizie socidlnych pracovnikov
aupozorituje, Ze pristup supervizora a metdody prace, ktoré pouziva, by mali byt
modifikované podl'a urovne profesiondlnej skusenosti socidlneho pracovnika. Prvou uroviiou
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je Student, druhou uroviiou zaciatoénik aposlednou troviiou zrely socidlny pracovnik.
V urovni zaciato¢nika autor (tamtiez) upozoriluje najmd na to, Ze tak ako Student,
tak aj zacinajuci socialny pracovnik méze byt neisty vo svojej role alebo naopak prehnane
motivovany a aj z tohto dovodu potrebuje na kvalitny vstup do svojej profesie Specifickt
formu supervizie. Niektoré pracoviskd maji spracovany adaptacny program pre zacinajicich
socidlnych  pracovnikov ztoho dovodu, aby pripravili socidlneho pracovnika
na bezproblémovy prechod z ,teoretickej roviny*“ do praktickej. Je dolezité, aby sa
na zaciatku o najskor zorientovali v profesii, aby rychlo ziskali zakladné spdsobilosti
a dokazali ¢o najskor samostatne pracovat’ s klientmi. Zrelého socialneho pracovnika vnima
autor (tamtiez) ako profesionala schopného vidiet' klienta v SirSom kontexte, ma potrebu
diskutovat o svojich osobnych a profesionalnych problémoch. Superviziu pre zrelého
socialneho pracovnika opisuje ako kolegidlnejsiu, ktorej zdkladom je vymena skusenosti,
hl'adanie netradicnych rieSeni, overovanie si spravnosti postupov, prevencia protiprenosu.
Tak, ako Page a Wosketova (2001) opisuji svoj Stvrty stupenn vyvinu (pozri vyssie), tak ho
vnima aj Gabura a dopiia ho o informaciu, Ze pokial’ socialni pracovnici absolvuju primerany
vycvik @ maju za sebou dostato¢nt 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’ najmé posun v schopnosti vyssej miery reflexie, schopnosti samostatne identifikovat’
problém, ktory je potrebné rieSit superviziou, ziskali schopnost' nadhladu, odstupu,
,,pochopenie toho, 0 <co tam ide”. Pri supervidovanych Studentoch a Studentkach
ako zacinajucich socidlnych pracovnikoch a pracovnickach v bakalarskom stupni §tadia bol
citelny posun od , velkého nezniama“ k , velkému benefitu*. Po prvych sklsenostiach
SO superviziou, po oboznameni sa so superviziou viaceri potvrdzovali posun od formalneho
vnimania supervizie (,,chcelo sa mi len tak prepldvat*) Kuvedomeniu si jej dolezitosti
z hladiska osobnostného prinosu (,, psychohygiena “) aj profesionalneho pristupu (,, klient a ja
V praci s klientom ). Na rozdiel od Studentov na bakalarskom stupni $tidia nebol pri d’alSich
respondentoch vyskumu z ,,druhej skupiny zainajucich® (magisterski Studenti, zacinajtci
socialni pracovnici pdsobiaci v teréne) zaznamenany az taky vyrazny posun. Chybal im akurat
odstup, nadhlad. Problémy, ktoré riesili boli podstate kontinualne podobné a tykali sa hlavne
postupov prace s klientom, pripadne vnimali superviziu ako psychohygienu (Vaska —
Cavojska, 2012).

1.2 Specifika supervizie za¢inajucich socialnych pracovnikov

Pri Specifikach supervizie zacinajtcich socidlnych pracovnikov mdZeme v stilade s vyssie
spomenutym poukézat’ na konStatovanie Gaburu (1999), ktory uvadza, ze je vhodné, ak sa
zacinajicim socidlnym pracovnikom venuje supervizor ¢o najintenzivnejsie, robi im akéhosi
sprievodcu (je s nimi v dennodennom kontakte). V prvych fazach by mal byt adaptacny
program konkrétne StruktGrovany, supervizor vyuZiva imitaciu, pozitivne posiliiovanie
| priame inStrukcie. Zacinajtci socialni pracovnici si po prvom kontakte s realitou socialnej
prace zacnu uvedomovat, ze nie su ,vSevediaci ani vSemohuci® arealita je casto ina,
ako oCakavali — ziskavaji vaésiu uctu a pokoru ku klientom a profesii.

Ako sme uz uviedli na inom mieste prispevku, v prvom vyvojovom stupni musi supervizor
postupne otvarat’ priestor u socialneho pracovnika pre jeho samostatnost’ a socialny pracovnik
sa viac-menej pohybuje v priestore medzi zavislostou a autonomiou, medzi sebaddverou
a pocitom neschopnosti, zafina si totiz uvedomovat, ze praca s klientom je dlhodoby
a komplikovany proces.

V naSich podmienkach sa vSak Casto stretavame s tym, ze zacinajuci socialni pracovnici st
priamo ,, hodeni do vody** a tym padom realizuju pracu s klientom pod znacnym tlakom a ich
vykon sa spdja svyraznou neistotou, neschopnostou reflektovat’ spravnost’ pouzitych
postupov atd. Ak hovorime o0 supervizii ako o nastroji, ktory zabrafiuje okrem iného
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aj poskodeniu a zneuzitiu klienta, oto ddlezitejSie je potom poskytovat’ (a vyuzivat)
superviziu pravidelne prave u zacinajucich socidlnych pracovnikov a minimalizovat’ pracu
s klientom spdsobom ,,hodime ta do vody aty sa nauc¢ plavat!*“ Aj vyskum (Vaska -
Cavojska, 2012) totiz ukazal, Ze v potiatkoch supervizie pre zaéinajicich socidlnych
pracovnikov je ovela CastejSia potreba (v tyzdnovych intervaloch) ucasti na nej - najma
z doévodu nadobudnutia sktsenosti pre redlnu pracu s klientmi a vacsi pocit istoty.
V zaciatkoch vykonu socidlnej prace niektori vyuzivali dokonca aj telefonickti krizovu
superviziu. Frekvencia supervizii sa menila a skracovala na zdklade nadobudnutia istot v praci
a podla situacie ¢i diania vo vykone socialnej prace v praxi. Na tieto fakty/situdcie by mala
byt schopna a ochotna reagovat’ aj samotna organizacia, pre ktoru socidlnu pracu vykonavaju
a ktord im ma moznost’ (aj na zaklade platnej legislativy) pravidelnu a erudovant superviziu
zabezpecCovat. Podl'a Matela (2011) by supervizia mohla byt odportiCanym nastrojom
profesijného rastu odbornikov v pomahajucich profesidch a takisto Standardom kvality
socialnych sluzieb a dokonca aj nariadenim legislativy, ale zarovei upozoriiuje na to,
ze nikdy nebude uvedend do redlnej praxe bez 0sob, organizicii institicii, ¢i skupin, ktoré by
si mali byt vedomé jej vyznamu pre seba a profesijnu ¢innost’, ktorti vykonavaju.

Aj na zéklade vyS$Sie uvedeného mozno konStatovat, ze supervizia by nemala byt
moznostou (ani povinnostou), ale prirodzenou sucastou prace kazdého pomadhajiuceho
profesiondla a kazdej organizacie, ktora poskytuje sluzby socidlnej prace.

V profesionalnych zaciatkoch sa najcastejSie objavuju v supervizii otazky (témy, dilemy)
typu ,, Ako zacat? Ako si stanovit ciel? Ako dalej? Ako sa pytat? Ako spolupracovat? a pod.
a oblasti, na ktoré je potrebné sa v supervizii U zacinajucich socialnych pracovnikov zamerat
Su:
pocity neistoty (strach z nepoznaného) — ,,co ak to nezviadnem? “
neschopnost pomenovat’ ciel prace,
prilisny strach z klientov,
strach zo zamestndvatela
neschopnost uchopit proces prace,
problémy v spoluprdci s kolegom/kolegyrou,

e pocity zlyhania, nevuspechu a iné (pozri blizSie Vaska, 2014).

Z predchadzajliceho textu vyplyva, Ze supervizie budi mat’ v zaciatkoch vykonu socidlnej
prace skor ,,Skoliaci* charakter — supervizor sa so supervidovanym zacinajlicim socialnym
pracovnikom zameriava hlavne na rieSenie aktualnych otdzok spojenych s preZivanim (najmi
negativnym) rieSené¢ho pripadu — hl'adaji sa alternativy (spravidla ich formuluje supervizor)
pre d’alSiu pracu s klientom. Neznamena to vsak, Ze supervizor dava supervidovanému priamo
»recept” na pracu s klientom. Formulédcia témy supervizie je na prvych superviziach ovela
naroc¢nejsia, resp. ju vacSinou formuluje supervizor a tyka sa najma neistot spojenych s prvym
kontaktom a stanovenim si cielov. Zacinajuci socialni pracovnici maju casto prehnané
oCakavania tykajuce sa viditelnych (hlavne pozitivnych) vysledkov ich prace s klientom.
Prili§ velké ocakéavania rychlych a vyznamnych vysledkov spdsobuji zacinajucim socialnym
pracovnikom velk frustraciu a znasobuji v nich pocity zlyhania a netspechu. Mnohé
neefektivne postupy, dilemy a problémy, ktoré sa v praci zacinajicich socidlnych
pracovnikov objavujii - vychadzaji znedostatocnej pripravy, ¢i uz na prvy kontakt
alebo na d’alSie stretnutia s klientmi. Niekedy tato nedostatocna priprava prameni z vyraznych
informaénych rezerv, ktoré o klientoch maju. Casto sa totiz stiva, ze socialni pracovnici
nemaju dostatocné a relevantné informacie z toho dévodu, Ze nevedia, kde tieto informacie
ziskat, prip. im tieto informacie kompetentni odmietnu poskytnat. VyuZivanie
(a vyhladavanie) zdrojov je dolezitou sucastou prace zacinajucich socidlnych pracovnikov
a ¢asto je to v supervizii témou, ktort netreba podcenovat’. V niektorych pripadoch je vhodné
vyuzit’ aj akusi ,,nulta superviziu, resp. predsuperviziu®, ktorej ciel'om je objasnit’ za¢inajucim
socidlnym pracovnikom vyznam supervizie, témy, ktorymi sa supervizia modze zaoberat’,

90



Podoby supervizie aprevenciasyndromuvyhorenia

no hlavne poskytnit’ pracovnikom priestor pre otazky (pozri blizSie Vaska, 2015, 2014).
Zaroven je dolezité v superviziach formulovat’ redlne naplnitel'né ciele socialneho pracovnika
a klienta, ktoré je potrebné Specifikovat’ pre kazdé stretnutie. Tieto ciele sa mdézu priebezne
menit’ a upravovat’ podla aktualneho diania v procese prace s klientom.

Za dolezité povazujeme aby sa supervizor zameral - oOkrem rozsirovania moznosti
(hladania dalsich alternativ riesenia pripadu/ov), pretoze socidlni pracovnici maju velmi
Casto ,,obmedzeny, ziZeny* pohlad na ,,problémova® situaciu — na podporu, aby boli jasne
zadefinované ciele v préci s klientom, ale aj na ¢o najkonkrétnejsie zadefinovanie ,,zakazky*.
To znamend, ze supervizia musi mat’ zrozumitelny a konkrétny ciel. Az pri optimalnom
zacieleni supervizie mozeme totiz korigovat pripadné neefektivne postupy socidlnych
pracovnikov. Supervizor musi c¢asto oznacit a vyzdvihovat vSetky vhodné postupy,
ktoré socidlny pracovnik pouzil, ale takisto musi poukazat' aj na tie menej vhodné, resp.
neefektivne postupy, rovnako ako na postupy, ktoré mohli spdsobit’ komplikacie, prip.
negativne pocity a pod. Podla Hajného (2008, In Havrdova — Hajny et al., 2008: 96) by
supervizia za¢inajicim socidlnym pracovnikom ,,mala dokazat' poskytnut vdcsiu Struktiru
pre reflexiu ich prace, ale taktiez citlivé rozsirenie niekedy docasne zuzeného spektra
stratégii, metod ¢i postojov . V suvislosti so superviziou organizacie je potrebné reSpektovat’
aj viziu aciele organizacie, ktor¢é by mali vychadzat zvopred vypracované¢ho planu
supervizie, ktory zase musi jednoznacne vychadzat, resp. reSpektovat’ potreby a moZznosti
(legislativne, persondlne, finan¢né apod.) organizacie.

Vo vyskume z roku 2012 boli zistované aj potreby zacinajucich socidlnych pracovnikov
v supervizii. Vysledky priniesli pre superviznu prax prave akcent na rovinu minimalizovania
vnutornej neistoty ako hlavny problém, ktory bolo vich zaciatkoch potrebné riesit.
Supervizia bola za¢inajicimi socialnymi pracovnikmi vnimana ako cenna vybava pri svojej
praci, ktora im priniesla nielen vmutorniu istotu, ale znamenala aj osobnostné obohatenie
¢i osobnostny rozvoj. Vnlitorna istota znamena v mnohom aj istotu v pracovnych postupoch,
rieSenie konkrétnych situacii v praxi. V tomto zmysle teda supervizia zaroven znamenala
posilnenie, az rast profesionality. Z potrieb boli eSte identifikované: potreba bezpecia,
podpory a dobrej atmosféry atiez podpora ,,skiseného a dobrého* supervizora. Objavili sa
vSak aj ,,paradoxné vysledky“ uzdanlivo najmenej sktsenej skupiny respondentov
a respondentiek (Studenti). Ich ofakdvania smerovali skor k rozSireniu znalosti, skusenosti
a zazitkov z praxe a deklarovali, ze ich potreba bola hlavne zdiel/anie, pokial’ ide o ziskanie
prehladu pri konkrétnych situaciach alebo postupoch z praxe, ktoré zaznamenali ich
kolegovia. Do popredia sa vSak aj pri nich dostavala potreba rieSenia vlastnych vnatornych
neistdt a obdv, potreba podpory, posilnenia pocitu kompetencie pri rieSeni konkrétnych
situacii (Vaska — Cavojska, 2012).

1.3 Supervizia organizacie a zacinajuci socialni pracovnici

Pri praktickej realizacii pripadovej supervizie supervizori i supervidovani sa podl'a Gaburu
(2018: 189) vel'mi casto stretavali s problémami, ktoré ,, nevyplyvali z konkrétneho pripadu,
ale boli limitované organizaciou, v ktorej supervidovany pracoval (prevazujuca kultura
organizacie, jej organizacnd Struktura, zadefinovanie a nastavenie procesov, systém prace,
sposoby komunikacie, rozhodovania a riesenia problémov, filozofia pristupu ku klientom
| pracovnikom atd’). V priebehu rozvoja supervizie sa zacalo frekventovanejsie pracovat
S homogénnymi skupinami z jedného pracoviska, kde castou, uvodnou témou ucastnikov
supervizie bola nespokojnost’ s podmienkami na pracovisku a jeho vedenim. Supervizori tieto
temy neriesSia s pracovnikmi (pracovnici maju limitované moznosti ovplyvnit tieto procesy),
ale otvorila sa pre nich moznost zapojit' do procesu supervizie celu organizaciu. “

Aj na zéklade vysSie uvedeného je potrebné jednoznacne rozliSovat' medzi superviziou
V organizacii a superviziou organizacie a poznat Specifikd, ktoré tato (supervizna) oblast’
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so sebou prindsa (pozri blizSie Gabura, 2018; Havrdova a kol., 2011a; Havrdova — Hajny et
al., 2008; Hawkins — Shohet, 2004).

Supervizia organizacie by mala prostrednictvom svojho poOsobenia zaistovat primarne
¢o najkvalitnejSie sluzby pre klienta a umoznit organizdcii vyjasnit’ si svoje poslanie
a ucinnejsie vyuzivanie zdrojov. Medzi dalSie ciele supervizie podla Gaburu (2018) patri
aj identifikacia a optimalizovanie vizie organizacie, moznosti jej d’alSieho rozvoja, inovacie
procesov, efektivnejSie vyuZzivanie profesionalnych kompetencii pracovnikov, konkrétny
proces riadenia zmeny a zaroven autor (tamtiez) poukazuje na jej finalny ciel’, ktorym je
vytvorenie optimalnych podmienok v organizacii, ktoré pozitivne ovplyvnia kvalitu Zivota
klienta a jeho spokojnost’.

Délezita rolu v napliani cielov supervizie a aj V jej procese zohrava kultira organizacie,
pretoze vyrazne ovplyviiuje jej jednotlivé zlozky (ciele, formy, pristupy, modely) a tiez
oCakavania jej prijimatelov. Aj supervizor musi byt na existujucu kultru organizécie
dostato¢ne pripraveny. Suvislostami medzi kulturou organizacie a superviziou sa vo svojich
dielach zaobera najméd docentka Havrdova so svojimi kolegami a kolegynami na Katedre
fizeni a supervize Vv socidlnich a zdravotnickych organizacich na FHS UK v Prahe (pozri
blizsie Havrdova a kol. (2011a; 2011b).

Ako uz bolo vysSie spomenuté, supervizia organizacie nie je superviziou v organizacii a je
potrebné zapojit’ do nej vSetky zlozky organizacie (timy, pracovné skupiny, rozne oddelenia,
manazment apod.), Cize vSetkych odbornych aj technicko-hospodarskych (pozn. autora:
v ,otazke” =zapojenia technicko-hospodarskych pracovnikov sa nazory odbornikov
roznia/lisia, zéalezi od kontraktu a cielov supervizie organizicie, no domnievame sa,
ze vniektorych ,fazach® supervizie organizdcie je to priam nevyhnutné, pretoze si
prirodzenou a dodlezitou sucastou organizacie a frekvencia ich Ucasti by mala vyplyvat
z potrieb  zamestnancov/organizacie) pracovnikov ajednoznaéne je potrebné, aby sa
do procesov zmien apod. zapdajali aj zacinajici socialni pracovnici vratane Studentov
a Studentiek socialnej prace, ktori/¢ vykonavaji v socidlnej organizécii oficidlne odbornu
prax. St totiZ minimalne sucastou jedného z timu/pracovnej skupiny (pokial’ odborna prax
prebieha korektne a podl'a minimalnych $tandardov a inych legislativnych noriem), ktoré st
zase sucast'ou organizacie (k predmetnej problematike pozri blizsie aj heslad kolektivu autorov
v oblasti poznania: Supervizia v socidlnej praci, In Balogova — Ziakova /eds./, 2017)

1.4 Sonda do problematiky prostrednictvom realizovaného predvyskumu
V tejto Casti prispevku sa zameriame na zistenia predvyskumu, ktory je sucast'ou aktualne
prebiehajiceho vedeckého projektu v ramci, ktorého vznikd aj predmetny prispevok.
Na zéklade analyzy rozhovorov so supervizormi a supervizorkami v ramci predvyskumu boli
identifikované pri supervizii zainajucich socidlnych pracovnikov v kontexte supervizie
organizacie tieto najcastejsie limity, ktoré si rozdelime do niekol’kych oblasti:
- Financie/rozpocet - akitnost’/¢as: Supervizia nereaguje na aktualnu situaciu na
pracovisku
,, Organizacia ma supervizny plan, co je fajn, ale k nemu ma aj stanoveny pocet hodin
supervizie — potrebuje ju mat v rozpocte, a aj casovy harmonogram a tak supervizia
nereaguje na aktudalnu situdciu v organizdcii. A organizuju ju ked maju “kludnejsie
obdobie. Pre ucastnikov to nie je aktualne, autentické. MozZno by ju nemali organizovat
riaditelia/ky, alebo clen vedenia, ale povereny pracovnik /radovy/, ktory by mal mat
moznost' pozvat' supervizora “.
,,Mnohé organizdacie funguju len na planovanych superviziach a neponukaju moznost
krizovych supervizii (co najskor - ked ju pracovnik potrebuje), co je pri zacinajucich
pracovnikoch problém, pretoze casto potrebuju vyuzit' superviziu ako okamZzity nastroj
a nie cakat napr. mesiac. “
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- Chybajtca predstava o prinose supervizie v kontexte funkénosti organizacie, pre

ktoru pracuju

., Zacinajuci socialni pracovnici nemaju predstavu o prinose supervizie, vdcsinou ju
orientuju na klienta, vyznam z pohladu funkcnosti organizacie unikda. Zacinajuci socialni
pracovnici su radi v skupine, ale kedZe sa velmi nepoznaju, nevedia co ocakavat, su
menej otvoreni, uprimni. Tu by bola mozno skor vhodnejsia individualna supervizia, resp.
tandemovd. Na zdklade tém v nich by sa mohla pripravit' skupinova, kde by uz boli
“nacati” a zazili by, Ze nie su s probléemom sami. Malo by to vdcsiu dynamiku. *

Za dalSie zaujimavé zistenia, ktorym je potrebné venovat’ zvysenu pozornost’ v kontexte

limitov supervizie organizacie (a jej foriem) su:
1. Nezabezpecenie plurality
.,V pripade supervizie organizdcie je situdcia vdicSinou takd, zZe vsetky supervizie
(pre manazment aj vykonovych pracovnikov) realizuje jeden a ten isty supervizor.
Zacinajuci socialni pracovnici maju casto blok byt voci supervizorovi uprimny
a otvoreny (v niektorych témach), ked vie, Ze o hodinu bude mat superviziu s tym
istym supervizorom jeho nadriadeny. “
,, Vidcsinou prijimaju formu supervizie, ktoru im ponukne zamestndvatel. Zvicsa ide
o skupinovu superviziu. Zacinajuci socidlni pracovnici si v mensej miere superviziu
“pytaju’’, akoby spociatku “nechceli vymyslat™ a len prijimaju formu (a supervizora),
ktora im je ponuknuta. Malokto z nich si je ochotny (z pochopitelnych dovodov)
superviziu sam financovat. “
2. Existujuci zauZivany systém
,, Vidcsinou zacinajuci socialni pracovnici prichadzaju do “zabehnutych’ organizdcii,
kde uz nejakym sposobom funguje systém supervizii. Nie vidy je pre nich jednoduché
“nabehnut nan”, lebo bol vdcsinou vytvoreny a odsuhlaseny kym este v organizacii
nepracovali. Nie su teda pri jeho tvorbe a vdcsinou ho musia prijat taky aky je (napr.
skupinové supervizie su 1x za mesiac vo Stvrtok, kazdy ma povinnost’ absolvovat jednu
individudlnu superviziu raz za dva mesiace a pod.), aj ked s nim nemusia byt
stotozneni. *
3. Absencia individudlnych supervizii
., Pri tandemovej supervizii sa zacinajuci socialni pracovnici obmedzuju vdacsinou
na pripadové supervizie, casto sa stava, ze pracovnici maju k dispozicii len tento druh
supervizie (nemaju moznost individudlnej) a zostavaju frustrovani, lebo nemaju
priestor na rieSenie vztahovych a kompetencnych tém, ktoré sa casto vo dvojici
objavuju.

Identifikované limity z predvyskumu nam davaju signal, Ze ak by samotny vyskum ukézal
podobné zistenia, tak je potrebné v ramci supervizie zacinajucich socidlnych pracovnikov
Vv kontexte supervizie organizacie davat’ eSte vacSi doraz na objasnenie Ucelu supervizie
organizacie s moznostou jej priebeznych Uprav (cez zmenu foriem, zavedenie vhodnych
pristupov a modelov supervizie) na zaklade potrieb a vyvoja zavaddzanych zmien (na zaklade
stanovenych cielov, ktoré by sa mali objavit' aj v superviznom plane, prip. aj v kontrakte
medzi supervizorom a organizaciou) a zaroven by organizacia mala byt schopna (a ochotna)
zabezpecit' réznych supervizorov. Na tito skutoCnost’ v suvislosti so superviziou riadenia
a superviziou timu zamestnancov v organizacii upozoriiuje aj Bastecka, Cermékové a Kinkor
(2016). Ako nemenej dolezité sa javi zabezpecenie adapticie (adaptacného programu)
pre zacinajucich socidlnych pracovnikov, ktora by kl'udne mohla byt zabezpecend napr.
aj prostrednictvom supervizie — nielen pre zacinajucich pracovnikov, ale aj pre zamestnanca
(prip. aj z radov vedenia organizécie), ktory by mal na starosti novoprijatych zamestnancov
do organizacie (idedlne do jedného roka po jeho prijati — toto obdobie mdze byt rozne
v zavislosti od kritérii, ktoré si organizdcia stanovi, prip. vyplynl zo supervizie).
Pre efektivnejSie fungovanie celej organizacie je vhodné na zéklade zisteni predvyskumu
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zamerat’ sa ovela viac na spolupracu v linii: zacinajuci socidlny pracovnik - pokrocily
socialny pracovnik (a najmi, pokial’ v organizacii nie je funkény adaptacny proces/program).
Absencia individudlnych supervizii komplikuje pracovny zivot zamestnancom organizacie
(najmi zacinajucim socialnym pracovnikom, ktori pracuji v tandeme spolu, Cize bez casti
sktisenejSieho pracovnika), resp. zo skasenosti supervizorov vyplyva, ze je jej nedostatok
a vedia si ju predstavit vyuzivat CastejSie (z dovodu identifikovanych potrieb samotnych
ucastnikov — najmé zo skupinovych supervizii). Ako vel'mi dodlezité¢ sa javi aj vyuZzivanie
mediacnej funkcie supervizie (Vaska, 2014; Wonnacott, 2012), ktorej kIi¢ovou ulohou je

zastupovanie zamestnancov a ich potrieb smerom k vysSiemu manazmentu.

Uvedené konStatovania potvrdzuju aj nasledujice identifikované oblasti:

- Témy a dilemy v supervizii zac¢inajucich socidlnych pracovnikov

1. Téma kompetencii — ,,v organizacidach nebyvaju presne zadefinované pracovné
kompetencie, pocita sa s tym, Ze si pomozu, zacinajuci socialni pracovnici casto
riesia, Ci to eSte maju robit, ¢i to je ich napln. * - Dilema medzi “rada pomozZem —
nechcem byt’ zneuZivand”.

2. Téma vzt’ahov na pracovisku — ,,su pracovnici ktori maju urcité vyhody, chodia
“informovat’* vedenie... “ - Dilema medzi asertivnym - pasivnym — agresivnym
sprdavanim, nastavenie hranic.

3. Téma postupov pri prdci s klientom — ,,v organizdcii dlhodobo zauzivané postupy,
nepodporené teoreticky, pracovnicky vystudované “velmi davno” — len aby boli
splnené kritéria. Zacinajuci pracovnici maju napady, chci zmeny. “ - Dilema
zmeny — praxou osvedcenych postupov.

4. Postoj vedenia “nedd sa, nie su financie” nehl’adajii iné moZnosti — ,, napr.
zamestnanecké bonusy nie financné /vyuZitie zariadenia, neformalne stretnutia.../
nemotivujui ZP k tomu aby ostali v zariadeni. “ - Dilema vzt’ahy - financie.

- Rozdielnost’ tém zacinajicich socialnych pracovnikov v porovnani s pokroc¢ilymi

Vv ramci vybranych (a najcéastejSie vyuzivanych) foriem supervizie

1. Individudlne supervizie:

-, neistota svojich kompetencii a znalosti,

- obavy z prijatia v time (v organizdcii),

- vdcsinou velmi podrobne a precizne riesia proces stretnuti s klientmi (detailne
krok za krokom) ¢i vsetko spravili spravne (overuju),

- pytaju sa na rozne dalSie alternativy a moznosti svojich intervencii (ako inak som
to este mohol spravit) .

2. Skupinové supervizie (aj v pripade supervizie organizdcie) — ,,zacinajuci
pracovnici skor pocuvaju ako sa aktivne zapdjaju (akoby nechceli “kradnut cas”
ostatnym pracovnikom). Takmer nikdy (na rozdiel od individudlnej supervizie)
neprichadzaju s temami konfliktov na pracovisku, ¢i obav neprijatia na
pracovisku. Prichdadzaju najmd s témami pripadovych supervizii (radsej
rozoberaju klientske pripady ako vztahy na pracovisku, neistoty ...) .

Supervizia organizacie pre zacinajucich socialnych pracovnikov vSak moZe prinasat’ aj isté
benefity, moznosti, ktoré moézeme zhrnat’ do nasledujtcich oblasti:
- Supervizia ako ,,Standard“
., Vy¥hodou mmnohych zacinajucich pracovnikov je samotny fakt, Ze vdcsina socidalnych
organizacii svojim pracovnikom uz superviziu ponuka a zabezpecuje (pred niekolkymi rokmi
museli pracovnici o moznost supervizie “bojovat’”). "
- Uprednostnenie inej formy supervizie
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., Zacinajuci socidlni pracovnici vo vdcSej miere vyuzivaju moznost individudlnej supervizie
ako pracovnici s dlhorocnou praxou, vanimaju ju totiz ako priestor pre ventildciu a zverejnenie
obav (ktoré nechcu prezentovat' na skupinovej supervizii).

,, Tandemoveé supervizie vyuzivaju zvdcsa ti zacinajuci socialni pracovnici, ktori pracuju spolu
na jednom klientskom pripade. V takomto pripade tento druh supervizie vitaju.

., Skupinovi superviziu vdcsinou zacinajuci pracovnici poznaju zo Skoly, preto je pre nich
najmenej stresujuca a radi ju kombinuju s pripadovymi superviziami (snaZia sa vyuzit
potencial skupiny na hladanie moznosti prace s konkrétnym klientom). Toto plati aj o timovej
supervizii. “

Napriek zavedeniu povinnosti realizovat’ supervizie (a zcastiiovat sa na nich) sa
po niekolkych rokoch z pohl'adu supervizorov javi, ze tdto povinnost nemusi mat vzdy
negativnu ,,konotaciu“ a moze byt jej zavedenie (aj legislativnou upravou) prinosom. Tento
fakt pomaha do istej miery odbremenit’ organizaciu od finan¢nej zataze (icelovo viazanymi
finanénymi prostriedkami na superviziu), no zaroven ju do istej miery obmedzuje
pri moznosti vyberu poskytovanej formy supervizie (,,skupinova supervizia Setri cas
a peniaze®). Nemozno opomenut ani zistenie, resp. potvrdenie toho, aky vyznam
(aj pre samotného zacinajuceho socidlneho pracovnika po ukonceni Studia, ale aj pre
organizaciu) méze mat pravidelnd supervizia uz pocas vysokoskolského stadia (v ramci
odbornych praxi).

V suvislosti so zameranim prispevku za podnetné zistenia predvyskumu mozno povazovat
aj oblasti S$pecifik supervizie zacinajucich socidlnych pracovnikov v supervizii
organizacie:

- Znalost’ organizacie
»Myslim, Ze sa nedoceniuje poznanie organizdcie, jej historie, vizie, smerovania.
Aby supervizor akceptoval tento smer. Zacinajuci socidalni pracovnici byvaju v dvoch
polohach — som tu novy, ja sa neviem vyjadrit, alebo radikdlne riesenia bez kompromisov.
Prinosné je sprostredkovat’ im vhlad i na suvislosti, ktoré si mozno neuvedomuju, scitlivovat’
na potreby organizacie, jej prospech a budovat spolocné ,, MY*. V tomto bode by mozno mal
byt trochu viac aktivny prave supervizor — aby to nebolo len o staZovani sa. Zacinajiici
socialni pracovnici by si mali skusit veci/techniky, hladat’ rieSenia a ich realizdciu, tvorit
respekt K tym, co to robia — takze aktivne, pouzivanim kreativnych technik. Tiez asi vytvarat
priestor na sebapozndvacie techniky, velmi sa s tym nestretli a predstavy o sebe su casto
mimo realitu.

- Pripravenost’ a uloha supervizora
., Supervizor musi byt vidy pripraveny na to, Ze zacinajuci socidalny pracovnik bude
prichadzat s inymi témami ako ten, kto pracuje v organizacii uz ovela dlhsie. Musi mysliet
na to, ze zacinajucemu socialnemu pracovnikovi je potrebné vysvetlit' aj proces druhu
supervizie, ktoru ide realizovat’ (ak ide napr. o ,, Balintovku *), musi mu vysvetlit z akych casti
sa sklada a pod.), skratka veci, informdcie a procesy, ktoré niekolkorocni socialni pracovnici
povazuju za samozrejmé, zacinajuci socialni pracovmici nemusia ovladat. Dolezité je
sledovat, ¢i je zacinajuci socialny pracovnik v pohode, ¢i ma priestor pre zapojenie sa,
pripadne ho zo zaciatku viac vyzyvat k aktivnej ucasti na supervizii.

- Nepodcenenie za¢inajucich socidlnych pracovnikov — ,,benefity pre

organizaciu®

,Zacinajuci socidlni pracovnici vnimaju superviziu na jednej strane ako priestor
pre ventilaciu, overovanie... na druhej strane potrebuju cas aby sa s nou zoznamili (také 2-3
supervizie), aby naplno vyuzili jej potencidl, aby si supervizor ziskal ich doveru. Z mojej
skusenosti zacinajuci socidalni pracovnici vnimaju superviziu pozitivnejSie a otvorenejsie
ako ti, ktori su uz v praxi dlhsie, co podla mna suvisi z ich celkovym pociatocnym nadsenim

LAY

a snahou vsetko naplno vyuzit.
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, Zaujimavym je fakt, Ze ak je v skupine viac zacinajucich socialnych pracovnikov
ako dlhodobo pracujucich, vdcsinou zacinajuci “potiahnu”, “nakazia” svojou energiou
a nadsenim tych, ktori pracuju v organizacii uz niekolko rokov a celd supervizia zvykne byt
“akcnejsia”, ¢o podla mina prispieva k rozvoju timu ¢i organizacie.

Specifika supervizie za¢inajtcich socialnych pracovnikov naznaduji vyznam a dolezit
ulohu supervizora ajeho kvalit (profesiondlnych a osobnostnych) a otvaraju diskurz
0 ,,vSeobecnosti supervizora®“. Vysledky néas nutia zamyslat sa nad tym, ¢i mdze kazdy
supervizor (,,bez Specializacie®) pracovat so zacinajicimi pracovnikmi v suvislosti
so superviziou organizacie, C¢i vzdelavanie (dlhodoba priprava) buducich supervizorov
dostatone reaguje na tieto potreby ,supervizneho trhu“ aredlne potreby socidlnych
organizacii a do akej miery mozu na tieto otazky poskytnit’ odpovede aj samotné socialne
organizacie a vzdelavatelia v socialnej praci.

Zaver

Aj z predvyskumu je mozné identifikovat’ dolezité fakty, Specifikd, ktoré je mozné
vyuzivat’ pre efektivnu realizaciu supervizie organizacie. Pokial’ by buduci planovany vyskum
preukéazal podobné vysledky, tak predstavené oblasti su vychodiskom pre pripravu ,,konceptu
prace so zacinajucimi pracovnikmi® v organizacii prostrednictvom supervizie a mozno tento
koncept vyuzit' aj pri kreovani modelu supervizie organizacie ako Specifickej formy
supervizie v socidlnej praci.

Socidlna organizacia je priestorom azaroven ma moZznost vytvarat priestor pre jej
efektivnejiie fungovanie, napiianie cielov, vizii, existujucich 3tandardov (a pod.)
prostrednictvom  vyuzivania  supervizie. Paralely v efektivnosti moZeme ndjst
aj v zamestnavani (resp. poskytnutim odbornej praxe) zacinajucich socialnych pracovnikov,
organizacie, o potvrdzuju aj zistenia predvyskumu. Byt pozitivne naladeny, vytvarat
prijemnt 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 najefektivnejSich nastrojov, akym supervizia je — moZe organizacia
poskytovat’ kvalitnejSie sluzby pre svojich klientov, byt efektivnejSia v spolupraci s inymi
relevantnymi organizaciami/inStiticiami a zdrovenl byt aj uspeSnad v ziskavani finan¢nych
prostriedkov, prip. v hospodareni s nimi a v neposlednom rade mat’ aj prijemnu atmosféru
na pracovisku vdaka l'udskym, no zarovenl profesiondlnym vztahom. Supervidovani
zacinajuci sociadlni pracovnici moézu priniest’ ,,novy a pozitivny vietor, energiu a inovacie,
ktoré v spojitosti s ,,0svietenym manazmentom® moézu v kone¢nom dosledku vytvorit
unikatnu symbidzu v poskytovani socidlnej prace azaroven zabezpeCit jej rozvoj
,»V a pre* organizaciu a vzdy v prospech klientov socialnej prace.
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SUPERVIZIA KONFLIKTU A KONFLIT V SUPERVIZII

Supervision of conflict and conflict in supervision

Vladimir LABATH

Abstrakt

Konflikt je sucastou medziludskej interakcie, vcitane supervizie. Je chapany ako univerzalny jav pomdhajucich
procesov. Konflikt a jeho modality si predmetom supervizie. RieSenie intrapsychického, interpersondlneho,
skupinového alebo medziskupinového konfliktu moze poskytnut' pripadova, edukativna alebo supervizia
incidentu. Mediacna supervizia ma potencial zvladat konflikt, ktory vznikol pocas supervizie medzi ucastnikmi.
Specifickou formou supervizie incidentu je konflikt medzi supervizorom a supervizantom/skupinou. Autor
prezentuje teoretické zdroje a metody alternativneho riesenia konfliktov, introvizie a zdoraziuje vyznam
sebapoznania supervizora.

Kracové slova: supervizia, introvizia, konflikt, alternativne riesenie konfliktov
Abstract

Conflict is a component of interpersonal interaction, including supervision. It is understood as universal
phenomenon of helping processes. Conflict and its modalities are issues of supervision. Intrapersonal,
interpersonal, group, and intergroup conflicts might be solved through case, educative or incident supervision.
Mediation supervision has a potential to cope with a conflict between participants raised during the process
of supervision. Specific form of incident mediation is a conflict supervisor vs. supervised person or group. The
author presents theoretical sources and methods of alternative dispute resolution, introvision, and underlines
importance of supervisor's self-awareness.

Key words: supervision, introvision, conflict, alternative dispute resolution

Uvod

V slovenskom odbornom prostredi v socidlnej praci je supervizia ,,velkou* témou. Ak si
porovname dve encyklopedické diela vydané v Cesku a na Slovensku (Matousek et al. 2013,
Balogova, Ziakova, 2017) vidime, Ze v slovenskej publikécii sa so superviziou spaja 33 hesiel
a venuje sa jej 26 stran. Cesky autorsky tim sa uspokojil s jednym heslom a necelymi dvomi
stranami. Je pravda, Ze sa na superviziu odvolavaji Ceski kolegovia aj na inych miestach
v uvedenej publikdcii, rozdiel je vSak evidentny. Predmetom tohto prispevku vSak nie je
porovnavanie dvoch kultirne sice blizkych, ale relativne odliSnych podmienok. Rozhodujuce
je, ze supervizia je uz pomerne znama a relativne dobre v socidlnej praci ukotvena.

1 Supervizia a konflikt

Polemizovat’ na tomto mieste o definiciach supervizie je vzhl'adom na uvedené fakty
a obsah konferencie zrejme nemiestne. Vymedzenie supervizie, jej foriem a zamerania je
kvalitne definované v inych publikaciach (Gabura, in Mydlikové, Gabura, Schavel, 2002,
Vaska 2012). Téma konfliktov je vrdznych pristupoch uchopend diferencovane
anachddzame koncepty asmery koreSpondujuce s pristupmi v supervizii (Vaska,
in Balogova, Ziakova 2017). Spory, nedorozumenia, konflikty sa viazu k individualnej,
tandemovej, skupinovej i organizacnej supervizii. Konflikt sa vyskytuje a riesi predovsetkym
v poradenskej a pripadovej supervizii (Havrdova, Hajny 2008). V prispevku sa budem
zameriavatt na nepriamu superviziu s dominujucim eklektickym, resp. integrativnym
pristupom (v zavislosti od miery prepojenia teoretickych modalit). Model sa opiera o hnutie
alternativneho rieSenia konfliktov, ktory v jeho povodnej verzii modzeme zaradit
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ku kognitivnym smerom. V generickej podobe vSak poskytuje Siroky priestor pre parcialne
uplatnenie dalSich pristupov od psychodynamickych, cez kognitivne-behavioralne,
humanistické az po systemické alebo na rieSenie zamerané resp. narativne postupy.

Konflikt mozno chapat’ ako univerzalnu tému pomahajicich profesii (Labath, in Pruzinska
et al. 2011). Definicia bilateralneho konfliktu je, podl'a Kftivohlavého (2002, 19), ,také
stretnutie snah dvoch l'udi, pri ktorom splnenie tuzby jedného bud’ iplne, alebo len do urcitej
miery vylucuje uspokojenie druhej strany”“. Wilmot, Hackerova (2004) upozoriuju
na podnetnu interpretdciu chapania konfliktov metaforickym jazykom. Obrazné vyjadrenia
konfliktov mozno davat’ do istych kategorii — bojové, Sportové, prirodné, fyzikalne, organické
ainé (Smith 2000). Metafory napovedaju, aky rdmec pre vysvetlenie konfliktu uplatnime,
¢1  budeme wuvazovat neutrdlne, superivo alebo kooperativne, konStruktivne
alebo destruktivne. V supervizii m6zu metafory a jazyk supervizantov poskytnut’ zakladnu
orientaciu interpretacie konfliktu. VysSie uvedeni autori preferuju neutrdlne chapanie
konfliktu, ¢omu zodpoveda aj ich definicia: ,,konflikt je vyjadrenie nezhody medzi najmene;j
dvomi vzajomne zavislymi stranami, ktoré vnimaji nekompatibilné ciele, nedostatok zdrojov
a zasahovanie druhych pri dosahovani svojich cielov® (Wilmot, Hackerova 2004, 68).
Za klacové faktory v konflikte povazuju percepciu situdcie a druhej strany (tvz. dvojitd
optiku), spdsob vyjadrenia nezhody, vzdjomnu zavislost' ucastnikov konfliktu, rozpor
Vv stvislosti s cie'mi, nedostatok zdrojov, rézne zasahy pocas rozvoja konfliktu. Mischnickova
(2008) sa sustred’'uje na smerovanie zaujmov v konflikte, pise, ze v konflikte ide o konanie,
ktoré je protikladné alebo vzajomne sa vylucujice. Vysledky viacerych vyskumov (Walton,
in: Hewstone, Stroebe 2006) potvrdili, Ze strednd miera napitia v organizacii (oproti miernej
a vysokej) je pre vymenu informacii a rieSenie konfliktov produktivna, zvySuje motivaciu
k participacii na rieSeni ariadeni konfliktu. Strednad hladina interpersondlnej tenzie nuti
ucastnika konfliktu konat, nizke napitie Casto vedie k podcenovaniu alebo prehliadaniu
konfliktu. Vysoka miera tenzie podnecuje obranné (teda aj deStruktivne) spravanie. Intenzita
socialneho napdtia je v supervizii nielen nezanedbatelnym signdlom, ale aj podnetom
aza istych okolnosti aj limitom spoluprace. Coleman (in Deutsch et al., 2014) vnaSa
do problematiky konflitkov socidlnu moc. Interpersonéalny konflikt je potom cestou hl'adania
alebo udrziavania rovnovahy alebo nerovnovahy moci vo vztahoch. Moc je pritomna
vo vSetkych vztahoch (v€itane supervizie) a priamo suvisi s efektivitou rieSenia konfliktov.
V ramci tohto textu sa budeme drzat' neutrdlneho chépania konfliktu, ktory disponuje
potencidlom zmeny.

Kitivohlavy (2002) rozliSuje intrapersonalne, interpersonalne, skupinové a medziskupinové
konflikty. MozZeme hovorit’ o bilaterdlnych a multilaterdlnych, otvorenych a skrytych,
fixovanych a jednorazovych, jednostrannych alebo obojstrannych konfliktoch, konfliktoch
nazorovych, postojovych, hodnotovych, zaujmovych alebo konfliktoch zmieSanych.
V supervizii sa s konfliktom beZne stretivame. Téma nemusi byt implicitne
konceptualizovana, nezriedka je konflikt siCastou vztahu, incidentu, procesu, metodiky,
organizacie prace ¢i riadenia. Spor nemusi byt transparentny, artikulovany ani vedomy.
Ak chapeme konflikt v SirSom zmysle, tak ako bolo uvedené vyssie, a nielen ako afektivne
sytenu destruktivnu komunikaciu, potom pritomnost’ sporov, nazorovych rozporov, stiperenia,
protiargumentacie a konfrontacie, polemiky, ale aj nedorozumeni, medzil'udského napitia, st
samozrejmou sucastou supervizie. Za konflikt v supervizii povazujem situaciu, ked’ spor
vznikne priamo V procese supervizie (medzi supervizantmi alebo voc¢i supervizorovi).
Supervizia konfliktu sa potom tyka intrapsychického konfliktu supervizanta, sporu
supervizanta a ,,jeho* klienta, alebo klientov supervidovaného medzi sebou. Domnievam sa,
7e tieto okruhy supervizie prinaSaju Specifické otazky a je v nich mozné uplatnit’ niektoré
prvky alternativneho rieSenia sporov, sebareflexie a introspekcie.
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1.1 Supervizia konfliktu

V procese supervizie sa konflikt objavuje v roznych podobach. Moéze, ale i nemusi byt
priamo pomenovany, ani intencionalne prezentovany. Ak sa sustredime na druhu alternativu
konflikt vyplynie z exploracie, hypotézy a tematizacie. Zamer, sktorym supervizant
prichadza sa napriklad tyka externych vplyvov, tnavy, vysokych narokov a podobne.
V skutocnosti sa ukdze, ze ide o vnutorny nestilad medzi jednotlivymi zlozkami osobnosti,
protikladnymi postojmi, rozporuplnymi motivmi, kontroverznymi zaujmami alebo potrebami
jedinca.

Intrapersonalny konflikt, sa teda obsahovo moze tykat’ kognitivnych alebo etickych dilem,
pocitov viny, resp. krivdy, otazok sebatcty a sebahodnoty, rozporu medzi aspiraciami
a schopnostami. Wagner (2014) navrhuje pragmaticka typologiu vnutornych konfliktov.
Rozlisuje konflikty rozhodovania, realizacie (je zretelné ako postupovat, ale nedari sa to)
a konflikty s prostredim (napriklad atribu¢na chyba pri pripisovani pric¢in sporu). Uvedena
autorka (Wagner, 2014) vychadza z tedrie subjektivnych imperativov, v ktorom sa opiera
o syndrom musiet/nesmiet. Preni su typické pocity nutnosti, nalichavosti, natlaku, z(zené
vnimanie a klesajuce schopnosti stav riesit. V terminologii Ellisa (in Prochaska, Norcross,
1999, 262) ide o0 tzv. musturba¢né myslenie charakteristické postojom ,,rozhodne musim tato
doleziti tizbu uspokojit*. Vnutorny konflikt sa spaja s intrapsychickou tenziou atym
aj s istou mierou psycho-fyziologickej zataze. Typickymi priznakmi st potom frustracia
a uzkost’, nezriedka aj pocit bezmocnosti. Vnutorny konflikt méze mat uroven vedomu
anevedomu, mdze ist' o bazalny alebo aktudlny konflikt tak, ako ich vymedzuju hlbinné
a dynamické pristupy. Na urovni vnutorného konfliktu mézeme podla K. Lewina (Kfivohlavy
2002, Gabura, Gabura 2017) hovorit’ o alternativach priblizenia a vyhybania (apetencia —
apetencia, averzia — averzia, alebo apetencia — averzia). lde o konflikt rozhodovania
pre jednu z dvoch atraktivnych moznosti, vol'bu mensieho zla z dvoch negativnych alternativ,
alebo konflikt charakteristicky ambivalentnym postojom napriklad ,,chcem, ale nemal by
som®. VonkajSie prejavy interného konfliktu mézu variovat’ v Sirokom spektre socidlneho
spravania. V kontexte supervizie je otazkou ako s intrapsychickym konfliktom supervizanta
nalozit. Optimélne sa v prvom rade javi reflektovat’ podmienky supervizie (aké je zadanie
supervizie aako znie supervizny kontrakt). Efektivny terapeuticky, poradensky
alebo supervizny kontrakt je redefinovatelny. Moé6zZe sa teda zmenit aj pod vplyvom
identifikacie vnutorného konfliktu. Za vhodnych podmienok po6jde zrejme o poradensku
formu supervizie, pripadne stimulovani modelom introvizie (Wagner, 2014). Introvizia je
charakterizovand ako Specifickd metdda introspekcie zamerana na psychickt sebaregulaciu.
Jej ciel'om je dosiahnut’ duSevnu pohodu, hlbokll vnimavost’ a otvorenost’. Model introvizie je
dlhodobo overovany a aplikovany v nemeckom prostredi pri rieSeni vnutornych rozporov.
Intrapersonalny konflikt je vhodny zésadne pre dyadicky format supervizie. Barankova
a Havrdova (2016) hovoria o disponovanosti supervizora. Zdoraziiuju supervizny tréning,
etické kritéria, odborné =znalosti, osobnu opravdovost, zaujem o supervizanta. Miera
angazovanosti, odbornd sklsenost’ a sebareflexia supervizora podmienuji intenzitu
superviznej intervencie — ¢i pdjde o rieSenie aktualnej situdcie, kopingové stratégie
alebo o skumanie vertikalnej kauzality bazalneho konfliktu a ambiciu ziskat' isti Groven
nahladu. Limitujicimi faktormi miery spracovania intrapsychického konfliktu supervizanta
su zrelost” a sebapoznanie supervizora.

Interpersonélny, skupinovy a medziskupinovy konflikt st Standardnou témou supervizie.
Typy a atributy uvedenych sporov zaiste netreba blizSie rozvadzat'. Z teodrii alternativneho
rieSenia konfliktov (ARK) vSak pre superviziu moézu byt podnetné niektoré aspekty
interpretacie neproduktivneho alebo kontraproduktivneho spravania a ideologie ARK. Fisher
(2001) do konceptov riesenia sporov vniesol dynamicky prvok vyvoja konfliktu. Identifikoval
Styri zésadné stupne eskalacie konfliktu, ktoré sa mozu objavit v réznych obmenach
aVvroznom poradi. Uvodna faza konfliktu je potom $tandardne nestlad, nezhoda, odliiny
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zaujem, ktord moze byt sytena konsStruktivnym 1 deStruktivnym postojom. Do findlnej fazy
destrukcie konfliktné spravanie moze i nemusi dospiet. Medzi nimi autor identifikoval stupeni
polarizacie a segregacie. Efektivne tym operacionalizoval bezny medziludsky konflikt.
Kritickym bodom modelu je tzv. reciprocny princip. Systém nehovori o odliSnom postoji
jednej adruhej strany sporu. Obdobne sa autor nezaoberal kontextualitou. Na niektoré
konfliktné vztahy nemozno model uplatnit’. Ak je vzt'ah zatazeny dlhodobou nerovnovahou
moci, komunikacia nefunguje efektivne, spory nie su dlhodobo rieSené konflikt sa moze
spustit’ okamzite v destruktivnej faze bez predchadzajucich signalov v supervizii. Z neho
potom vyplyva zaver o diferencovanom vnimani konfliktu dvojitou optikou. Mo6ze ist
0 jednostranny alebo popierany konflikt. Napriek tomu je model nesporne aplikovatelny.
V supervizii pontka analyzu konfliktu a timerne k tomu aj tvorbu primeranej stratégie
supervizanta vo vztahu voci klientovi/klientom (Labath, in Pruzinska et al. 2011). Je vSak
vhodné ak supervizor poznd model blizSie a rozpoznava kritické signaly vyvojovych faz
konfliktu a respektuje disharmoniu vnimania konfliktného postoja.

Ideologia ARK je vSeobecne zndma ako stratégia vyhra — vyhra (Fisher, Ury, Patton,
1994). Zjednodusenu a zrozumitel'ne Stylizovanu stratégiu mozno zaiste interpretovat’ rozne.
Jednou z moznosti je diferenciacia konsenzu, kompromisu, véac§inového rozhodovania
a prisposobenia (Labath, in Pruzinska et al. 2011) parcidlne inSpirovana Thomasom
a Kilmanom (Wilmot, Hockerova, 2004). Konsenzus je chdpany ako vysledok sporu, kde st
uspokojené¢ zaujmy vsSetkych ucastnikov konfliktu. Mézeme rozlisit' idealny konsenzus
s maximalnou spokojnost'ou sporiacich arealny konsenzus, v ktorom nemozno dosiahnut’
saturaciu vSetkych zaujmov. Redlny konsenzus je chapany ako uspokojenie zdsadnych
narokov aktérov konfliktu. Zabezpecenie roznych potrieb a roznej vahy, hodnoty ¢i vyznamu
je chapané ako kompromis. Dohodu vytvara kompromis alebo konsenzus. Dohoda medzi
Sporiacimi stranami mdze vyplyvat aj s adaptacie jednej strany (i ked by navonok bola
oznacend ako vyhra — prehra). Konflikt sa odohrava v Case, je procesom, nie stavom (pokial
vynechame fixovany konflikt, i ked’ aj ten ma svoju historiu, teda proces). Ak sa jedna strana
rozhodne, vzhl'adom na perspektivu vztahu, o prispésobenie a Ustup efektivnou dohodou
moze byt aj adapticia jednej strany. Rizikovym sa stdva ak je ochota k spolupraci
jednostranna. Evidentné su potom dva stupne kritickej spoluprace — ochota vzdat’ sa svojich
potrieb (jednat' v prospech inych) a ochota ist’ proti svojim zdujmom. Druhy postoj nezriedka
vedie k rolovému spravaniu obete alebo k identifikacii s poziciou obete. Coleman (in Deutsch
et al., 2014) piSe v tejto suvislosti o destruktivnej forme kooperacie. Ideologia ARK je
vychodiskom metodiky urcenej pre facilitaciu a mediaciu. Ma vSak potencial prekrocit’ tento
ramec a mozno ju G¢inne uplatnit’ v poradenstve i supervizii.

Konflikt supervizanta a klienta mozno v supervizii opét,, rovnako ako pri inych obsahoch,
uchopit’ z pozicie réznych pristupov (Vaska, 2012). ARK obohacuje celu skdlu pristupov
0 model negociacie. V edukativne vedenej supervizii mozno supervizanta, v ramci ARK,
pripravit, trénovat’, posiliiovat, korigovat v metodach vyjednavania (Fisher, Ury, Patton,
1994, Wiggins, Lowry 2005). V obmedzenom priestore prispevku povazujem za dostacujice
uviest’ Styri principy negociacie — oddelit’ I'udi od problému, vyjednavat na zdujmoch,
zvazovat' zaujmy druhej strany pri formulovani vlastnych potrieb a uplatiiovat’ objektivne
kritérid. Historicky 1 obsahovo nemozno nevidiet nadvdznost na ,hnutie” asertivnej
komunikacie. Pokial’ v asertivite ide o0 uplatiovanie vlastnych potrieb zasadne
s reSpektovanim potrieb a prav inych, alternativne pristupy navyse apeluji na reSpekt
k zaujmom komunikaénych partnerov (véitane popularnych asertivnych prav), uvazovanie
0 vzajomnom vztahu, zavizkoch, spolupraci a perspektive, doraz na dohodu, kontext
a dosledky riesenia problému.

Konflikt medzi klientmi supervizanta fakticky predznamenava jeho mediacnt rolu.
Mediacia nie je v supervizii Uplne neznamou (Vaska 2012, Schavel, Tomka 2010). Otazkou je
do akej miery je aj v skutocnosti aplikovana. Domnievam sa, Ze v supervizii konfliktov sa
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nutne prelinaju metody facilitacie a mediacie. V publikaciach o ARK mozZeme najst’ pomerne
vyznamny sulad diferencidcie mediacie a facilitaicie (Hola, 2011, Bednatik, 2007 a d’alsi).
Verim, Ze pre superviziu moze byt toto rozliSenie zmysluplné. Facilitdcia je prekladana
ako ul'ah¢ovanie komunikacie (mimo rogerianske chapanie faciliticie), mediacia je, velmi
Siroko, povazovand za sprostredkovanie pri rieSeni konfliktov. Definicie mediacie
a facilitacie, potencidl ARK st vycerpavajuco uvedené vo viacerych dostupnych publikéacidch
(Bednatik 2000, Hola, 2011, Hola et al., 2013, Siskova, 2012, Pototkova, 2013). Pre ucely
edukacnej supervizie povazujem za vhodné uviest’ len elementdrne rozdiely facilitacie
a mediacie. Pokial’ vyhodnotime, Ze konflikt sa tyka neefektivnej komunikacie a neevidujeme
hlbsi konflikt vysta¢ime s facilitacnymi metédami. Primarne sa tykaju Strukturovania
komunikacie. Facilitator podporuje a koriguje negociacné styly a postupy zucastnenych stran,
stimuluje hl'adanie novych alternativ komunikacie, jazyka a spoluprace. V mediacii ide potom
skor o analyzu konfliktu, zaujmov a potrieb aktérov konfliktu vSeobecne, bez ohladu
na vychodiskovy teoreticky ramec. Pokial’ sa vo faciliticii operuje principmi negocidcie,
v medidcii sa uplatiuji pristupy facilitacie (tym aj negocidcie). Facilitcia sa tyka spdsobu
komunikacie, jej Struktirovania, riadenia, sekvencii, vzajomného porozumenia (v zmysle
ujasnenia vyznamu slov), dohody o komunikacii. Medidcia m4 ambiciu menit’ postoje
ucastnikov sporu s cielom dosiahnut’ porozumenie v oblasti motivacie. Moore (1986)
definuje, viac obrazne avtipne ako vedecky, mediaciu ako facilitovani negociaciu.
Pre superviziu, podl'a mdjho nazoru, ztoho vyplyva rozliit' intenzitu konfliktu medzi
Klientmi supervizanta a podl'a toho uplatnit’ superviznu intervenciu. Konflikt na urovni
medzil'udskej komunikacie a nedorozumeni je vhodny viac pre facilitativne intervencie,
postojovo syteny konflikt vyzaduje skor mediacny zdsah (ak sa supervizor rozhodne
pre metodiky ARK). V skupinovej a timovej supervizii sa potom, popri praci SO skupinovou
dynamikou, vyznamne viac uplatiiuje facilitacia ako medidcia. Ak st v timovom konflikte
identifikované koalicie ¢lenov, medidcia sa moZe uplatnit’ vo forme konciliacie (Ondrusek,
Labath, Tordova, 2004). Uéastnikmi mediacie sa takto stivaju reprezentanti koalicii, resp.
podskupin.

V supervizii sa, ako bolo uvedené, rozliSuje skupinovd, timovéa a organizacna supervizia.
Konfliktom sa nevyhyba Ziadna z nich. Pre realnu skupinu akou je pracovny tim a organizacia
je z hradiska (nielen) konfliktu rozhodujiica kontextualita. Clenovia timu a organizacie spolu
zili doteraz a budu spolunazivat’ nad’alej aj po superviznom sedeni. Na rozdiel od aktualneho
konfliktu superviznej skupiny je timovy konflikt, i ked’ sa manifestuje alebo spusti pocas
supervizie, vzdy sucastou fungovania malej alebo velkej skupiny, systému a jeho
subsystémov. Supervizia md v tomto smere limitované moZznosti a méze nasmerovat tim
alebo predstavitelov organizicie na iné formy pomoci — komunikacny audit, procesova
alebo systémova analyza, rozbor distribucie moci, postdenie riadenia konfliktov, priama
facilitacia alebo mediacia, model konsStruktivnej kontroverzie (Coleman, in Deutsch et al.,
2014) a pod. Osobitou oblast'ou je tiez supervizia v mediacii. U osvietenych meditorov je
v ostatnych rokoch potreba supervizie opakovane artikulovana potreba supervizie.

1.2 Konflikt v supervizii

Pre konflikt, ktory vznikne pocas supervizie a jeho nositelmi si ¢lenovia superviznej
skupiny platia vysSie uvedené tivahy v plnej miere. Zasadnym rozdielom je rola supervizora
atyp supervizie. Pokial’ pri konflikte klientov supervizanta mdzeme hovorit' o edukativnej
supervizii, v pripade aktualneho konfliktu pdjde jednoznacne o mediaénu superviziu, resp.
0 mediaciu/facilitaciu v supervizii.

Konflikt medzi supervizorom a supervizantom, resp. supervizorom a superviznou skupinou
mozno chépat’ aj ako Specifickil formu supervizie incidentu. Predpokladam, Ze nie je natol’ko
nezvycajny, ako by sa mozno zdalo. K tomu zaveru ma viedla sktisenost’, Ze aj odborne zdatni
a kvalifikovani profesionali nezriedka popieraju Gcast’ na konflikte, nepripisuji danej situacii
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vel'ky vyznam, zdroje sporov pripisuju supervizantom, nedorozumenia bagatelizuju, vyhrady
supervidovanych pripisujii odporu (celkovo v socialnej praci diskutabilny a predovsetkym
nekriticky naduzivany termin). V terminologii atribu¢nej kauzality (Guinote, Vescio, 2010)
hovorime o vonkajsich pri¢inach socidlneho javu, ktoré mézu mat charakter obrannych
mechanizmov. Pozndm neprijemné pocity, ktoré vyvolava nesuhlas, nizka miera spolupréace,
alebo vyhrady ucastnikov supervizie, nie je mi nezname lakadlo iracionalneho zdévodnenia,
slovami J. Skalu ,,rozumne zd6vodnit’ nerozumné konanie®. Povazujem vsSak za nevyhnutné
tejto téme pozornost’ venovat. Na jednej strane moze byt zdrojom poznania, na strane druhej
je férovym krokom a prejavom reSpektu k supervidovanym. Za rozhodujuce pri rieSeni
konfliktu medzi supervizorom a supervidovanym/supervidovanymi povazujem mieru
sebapoznania supervizora (predpoklad sebaregulacie v pomahajacich profesiach).

Poziadavka sebapoznania a celozivotného sebapoznivania pomdhajuceho profesionéla
(aj supervizora ak sa vnima ako pomahajici odbornik) vychadza z predpokladu, ze nizka
miera sebapoznania moéze viest k poSkodeniu klienta /pacienta. Proces sebapoznavania
supervizora sa potom orientuje na nasledujtcich desat’ oblasti (Kunes, 2009, doplnené):

1. vlastnd motivacia v pomahajucom procese
sebaobraz, vnimanie seba a vlastnej roly
vlastny potencial a jeho sebauvedomovanie
vlastné intrapsychické konflikty — bazdlne a aktudlne
reflexia vzt'ahu — moc, prenos a protiprenos
percepcia situacie, problému, 'udi
reflexia vlastnych obrannych mechanizmov, predovsetkym projekcie
osobnostné limity supervizora v oblasti emoc¢nej, kognitivnej, socialnej, spiritudlnej
reflexia moci, distribtcie a ,,prelievania“ moci
10. pomer aSpiracii a schopnosti supervizora.

Uvedené okruhy su v interakcii so supervidovanymi osobami pritomné v r6znej miere
bez ohladu na tému, rozsah a formu supervizie. V pripade, Ze supervizor nedokéze
reflektovat minimalne elementdrny podiel vlastného vkladu do konfliktu nemozno
predpokladat’ efektivne zvladdanie (intrapsychicka tiroven) a rieSenie (interpersondlna hladina)
konfliktu v supervizii.

Konflikt so supervizantom resp. so skupinou moéze mat’ rozmaniti podobu tak, ako sa
Vv prvoplanovych ucebniciach pomahajacich profesii s obl'ubou definuje odpor. Domnievam
sa, ze elementarnou podmienkou prace s konfliktom v supervizii je citlivost’ k podnetom
a reSpekt k nazorom inych. Naslednym krokom je otvorena diskusia, vysvetlenie postojov,
zdrojov nespokojnosti a o¢akavani. V stlade s principmi ARK sa odporti¢a stanovit’ kritéria
a hranice konfliktu, ako predpokladu k tvorbe a hl’'adaniu alternativ rieSenia. Posudenie rieSeni
potom smeruje K vzajomne akceptovatelnej a realizovatelnej dohody. Otazna je rola
supervizora. Naro¢n4 je vzhl'adom na obsah, proces a moc. Za vhodné parametre povazujem
princip zodpovednosti voCi supervizantom a zodpovednosti za proces (nie za obsah).
Rizikovou sa javi otdzka moci. Osobnej, Strukturalnej, socialnej, expertnej, ale aj moci jazyka,
zvykov apredsudkov (Tew, 2006, Guinote, Vescio, 2010). Absolventi dlhodobych
experiencidlnych programov by v supervizii (ako supervizori) mali byt vtomto smere
zvyhodneni. Miera sebapoznania a naslednej sebareflexie a sebaregulacie su rozhodujucimi
limitmi prace supervizora ako Ucastnika konfliktu. Prelinaju sa tu roly experta a autentickej
osoby. Model ARK odporuca pripustit’ si podiel na konflikte, akceptovat’ rolu sporiaceho,
otvorene komunikovat’, participovat na hladani rieSeni a uplatnit’ principy vyjednavania
uvedené vyssie. Supervizor sa do istej miery potom stava negocidtorom. Okrem efektivneho
rieSenia sporu ponuka vzor spravania.

CoNoORWN
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Zaver

Prezentovany prispevok vychddza z mojich osobnych sklisenosti supervizanta, mediatora,
facilitatora, poradcu i supervizora. Je ponukou uvazovat’ o konflikte v supervizii a supervizie
konfliktu v ramci alternativneho rieSenia sporov.
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VYBRABE KONTEXTY SUPERVIZIE A SYNDROMU VYHORENIA
V SOCIALNEJ OBLASTI VO VYBRANYCH KRAJINACH

Selected context of supervision and burnout syndrome in the social area
in selected countries

Stanislava HUNYADIOVA, Jaroslava PAVELKOVA, Andrea GALLOVA

Abstrakt

Prispevok je koncipovany z teoretickych vychodiskovych axiom s vyuzitim vymedzenych metod teoretického
a empirického vyskumu a prinasa prehlad supervizie ako efektivneho ndstroja prevencie syndromu vyhorenia
vybranych Statoch.

Prevalenica zamerania je na Nemecko, nakolko v oblasti je realizovanych najviac vyskumov, zahrnutd
do prispevku je Ceskd republika, Rakiisko a Slovenska republika.

Ziskané poznatky ponukaju dalsie moznosti pre vyskum s potencidlom rozvijat sledované suvislosti a tym
neustale prispievat’ ku zvySovaniu kvality supervizie na Slovensku.

Kruacové slova: Supervizia. Dohlad. Organizacia. Vyskum.
Abstract

Contribution is conceived from the theoretical axioms based on the methods of theoretical and empirical
research, and provides an overview of the supervision as an effective tool for the prevention of the burnout
syndrome of selected states.

The prevalence of focus is on Germany, as most research is carried out in the area, including the Czech
Republic, Austria and the Slovak Republic.

The lessons learned offer additional research opportunities with the potential to develop the monitored contexts,
thereby continuously contributing to improving the quality of supervision in Slovakia.

Key words: Supervision. Oversight. Organization. Research.

Uvod

Vo vedeckom a aplikaénom prostredi je supervizia v siasnej dobe vo vzrastajicom trende
nakolko je témou, ktora je v ramci socidlnej prace kliCova, pretoZze kvalitny pristup
k Zivotnym situécidm klientov profesionalnymi pracovnikmi je zdkladom kazdej profesie.

Ciel'om prispevku je priblizit’ superviziu vo vybranych Statoch, superviziu v organizaciach
poskytujucich socidlne sluzby a poukazat’ na alternativy smerovania vyskumu v tejto metdde
socialnej prace a Ciasto¢ne doplnit’ predmetny priestor, nakol’ko v danej problematike nie je
vela autorov, ktori sa vyskumom v supervizii v praxi zaoberaji. Supervizia je zaloZena
na viacerych teoretickych koncepcidch. Tieto koncepcie pochadzaji z jednotlivych $§kol
psychoterapie a sucasnd pozornost sa prendSa z teoretickej vedomosti supervizora na jej
zru¢nosti a schopnosti.

Predmetom je vyzdvihnut' potrebu starostlivosti o zamestnancov poskytujucich socialnu
starostlivost’ a sluzby, ktori su vystaveni tak psychickej ako aj fyzickej zatazi pri pomerne
nizkom platovom ohodnoteni a zaroven nie su oslobodeni od vlastnych zat'azi spdsobenych
vo vztahoch v rodine, ¢i v socidlnych vzt'ahoch.

1 Teoretické vychodiska pre superviziu
Stcasna supervizia ma svoj zaciatok v Hnuti charitativnych organizacii v 19. storoci.
Starosti z moznych dosledkov dévania milodarov viedli k organizacii charity na rozumovych
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zékladoch. Rozmach charitnych spolo¢nosti nastal na vychodnom pobrezi USA v roku 1878.
V tomto roku vznikla aj prva Charitnd organizécia v Buffalo, v §tate New York. Od zékladu
Hnutia charitnych organizacii sa kladol doéraz na podporu diskusnych skupin medzi
dobrovol'nikmi a ich sprevéadzajucimi.

Prvy seminar supervizie sa uskuto¢nil v New Yorku, Columbia University v roku 1898,
prvou zmienovacou publikaciou zameranou na superviziu je ,,Supervision and Education
in Charity od autora J. Bracketta, ktora vySla v roku 1904. Pozornost’ sa venuje supervizii
agentur a inStitacii poskytujiicich socialnu starostlivost’ realizovanej verejnymi vybormi
a komisiami. Do roku 1920 mozno ndjst’ len niekol’ko odkazov na superviziu v socidlnej
praci.

V dvadsiatych a tridsiatych rokoch v pomahajiacich profesiach bolo prenikanie vplyvu
Freudovej psychoanalyzy a objasneni psychodynamickych procesov. Freudove ,,porady
personalu nad pripadom‘ boli prepracované ako skupinova supervizna metoda, ktora sa stala
modelom pre suc¢asnu timovu spolupracu. Freud vSak povazoval omyly pracovnikov za sucast’
prirodzeného procesu s klientom.  Zakladny zlom vo vyvoji supervizie nastolil
psychoanalytik a lekar madarského pdévodu Michael Balint v patdesiatych rokoch
dvadsiateho storoc¢ia, kedy zalozil takzvané Balintovské skupiny na Tavistockej klinike
v Londyne. Najprv tieto skupiny boli vyuzivané v oblasti zdravotnictva a to lekarmi
a zdravotnym persondlom, neskOr sa tiez pouzivali v organizdcidch, ktoré sa zaoberali
vzt'ahom pacient - klient, lekar - terapeut.

Za dolezité¢ pre teoretické vychodiskd v supervizii ajej profesionaliziciu v Eurdpe
povazujeme v roku 1994 zalozenie Europskej asociacie pre superviziu (EAS).

Péatdesiate a Sestdesiate roky charakterizuji v zmysle supervizie dualny model,
ktory kombinuje skupinovu a individuélnu superviziu.

V sedemdesiatych a osemdesiatych rokoch sa Balintovky pristup rozsiril uz po celom
svete. V nemeckom meste Kassel bol zaloZzeny odbor vysokoskolského Stadia supervizie.
Alfred Kadushin vydava v roku 1976 svoju prva publikaciu Supervizia v socidlnej praci.
Zaroven v Nemecku znamenajii osemdesiate roky zaciatok vydévania odborného casopisu
,Supervision®, zaroven je v roku 1989 zaloZzena Nemecka spolo¢nost’ pre superviziu.

Supervizia v eurdpskych suvislostiach sa stava nezavislou profesiou s vlastnym
vzdelavanim. Medzi prvé patria kurzy supervizie vo Svajéiarku (1967) a v Holadnsku (1955),
neskor Casopisy zamerané na superviziu v Nemecku a Holandsku. *

Dnesny supervizny svet je zaloZeny na poradi teoretickych koncepcii, ktoré vychadzaju
z jednotlivych psychoterapeutickych $kol. Pozornost' sa v poslednych rokoch prenasa
z teoretickej] vybavy supervizora na jeho schopnosti a zru€nosti. Doéraz sa kladie
aj na vztahovy model supervizie. Naplnenie cielov suprevizneho procesu je zaloZzené na
funkénom a hodnotnom vzt'ahu medzi supervidovanym a supervizorom.

1.1 Supervizia v Slovenskej republike

Uz v byvalom Ceskoslovensku zagiatkom sedemdesiatych rokov sa zacali vytvarat’ prvé
naznaky formovania profesiondlnej, systematickej a Specializovanej supervizie a tieZ sa zacala
kreovat’ Struktara vycvikov v psychoterapii, ktora nadvdzovala na Specidlne vzdelavanie
psychoterapeutov. Clovek v pomahajicich profesiach bol kvalifikovany ukonéenym
vzdelanim alebo teoretickou skuskou atestatného charakteru. Takito pracovnici sa spolu
nestretavali, pravidelne sa nevenovali odbornej praci s klientom, ¢i pacientom.
V osemdesiatych rokoch nastal pohyb vo vyuzivani supervizie na Slovensku. V tych rokoch
sa balintovsky pristup dostal aj do Ceskoslovenska. Na Slovensku sa tento pristup doteraz
uplatiiuje v praci lekdrov, socialnych pracovnikov, ucitelov, sudcov a podobne. Jeho
zucastnenymi boli psychologovia, lekari a ini odborni pracovnici, ktori pracovali

2 Kadushin, 2014
%0 Schavel, 2010

108



Podoby supervizie aprevenciasyndromuvyhorenia

v pomahajucich profesiach. DalSou rozsiahlou oblastou uplatnenia, kde sa supervizia
aktivovala, bola oblast manzelského a predmanzelského poradenstva. Manzelské
a predmanzelské poradne sa zacinali vytvarat’ uz v roku 1971, kde sa radom vybudovala siet,
ktora pokryvala celé slovenské tizemie na Urovni okresnych miest. V tomto obdobi nebola
nijakd odborna priprava konzultantov a ukoncené akademické vzdelanie, zacal sa budovat’
dobre fungujuci systém.

Zaciatkom devédtdesiatych rokov sa pripravil a uskutoc¢nil projekt vycviku prvej skupiny
supervizorov. Vyskoleni supervizori zafali po ukonceni budovat vnatornu superviziu
pre kolegov. V sucasnej dobe sa o pripravu odbornych supervizorov usiluje obcianske
zdruzenie Asociacia supervizorov a socialnych poradcov, ktoré vzniklo v roku 2001 a okrem
vzdelavania socialnych pracovnikov poskytuje konzulticie a poradenstvo, superviziu
socidlnym pracovnikom pocas praxe a socialno-psychologické vycviky. Dalsie vzdelavanie
Skolenych supervizorov poskytuje aj Institat d’alSieho vzdeldvania socialnych pracovnikov
zalozeny v roku 2008 pri Vysokej Skole zdravotnictva a socialnej prace sv. Alzbety
v Bratislave.

Legislativa supervizie je v dneSnej dobe upravend v sociadlnopravnej ochrane deti
a socialnej kuratele- zakonom €. 305/2005 Z. z. o socialnopravnej ochrane deti a o socidlne;j
kuratele a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorSich predpisov a to
v urcitych Castiach zdkona nasledovne:

— posobnost organov socidlnopravnej ochrany deti a socidlnej kurately
V odveti supervizie a v oblasti socidlnopravnej ochrany deti a socialnej kurately
garantuje a zariad'uje Specidlnu pripravu zamestnancov vedenia socialnopravnej
ochrany a socialnej kurately.

— spolocné ustanovenia
Program supervizie vykonavaju iba fyzické osoby, ktoré ukoncili odbornu pripravu
supervizora. Legislativa supervizie v socialnych sluzbach — zakon 448/ 2008 Z. z.
o socidlnych sluzbach a o zmene a doplneni zdkona ¢&. 455/ 1991 Zb.
o zivnostenskom podnikani (zivnostensky zakon) v zneni neskorSich predpisov
ukotvuje podmienky superviznej ¢innosti v jednotlivych ¢astiach zékona nasledovne:

— povinnosti poskytovatela socidlnej sluzby
Uskutociiovat’ a vypracovat’ program supervizie ma za povinnost’ poskytovatel’
socialnej sluzby.

— hkvalifikacné predpoklady a dalsie vzdeldvanie
Superviziu moze vykonavat’ len fyzicka osoba, ktord méa ukoncent odbornu
pripravu supervizora a to v odvetvi socidlneho poradenstva alebo socidlnej prace.
Spomenuté zdkony sa uplatiiuji a vyuZivaji v oblastiach, kde ide hlavne o pracu
a pomoc klientom (socialna oblast’, pedagogika, psychologia a iné).

1.2 Supervizia v Ceskej republike

Prvé pokusy o superviziu v socidlnej praci sa vo svete objavili na konci 19. storocia.
V Ceskej republike sa s fiou stretavame od polovice 20. storo¢ia, predovietkym v oblasti
psychoterapie. Socialni pracovnici sa s nou stretavaji az o nieo neskor (az od 80-tych rokov
20. storo¢ia) vo forme balintovskych skupin. K rozvoju supervizie v Cesku doslo aZ po roku
1989. Podla vyskumu Handkovej ma skusenost’ so superviziou 65% organizacii z oblasti
socidlnej prace. Mozeme ale pozorovat rozdiely v oblastiach podl'a posobnosti. V oblasti
vykonu §tatnej spravy a samospravy je to viac ako 35%, u poskytovatel'ov socialnych sluzieb
skoro 77%. Tretina organizacii zaviedla superviziu v poslednych dvoch rokoch, 80%
organizacii vyuziva superviziu menej ako 5 rokov.

V stéasnej dobe v Ceskej republike neexistuje Ziadne pravne ustanovenie, ktoré by sa
priamo tykalo supervizie. Ministerstvo prace a socialnych veci Ceskej republiky si uvedomuje
absenciu vyhlasky, pokynov ¢i metodiky. Ked si pozrieme Zakon o socialnych sluzbach
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tykajici sa foriem d’alSiecho vzdelavania, zistime, ze ani jedna z moznosti neodpoveda
zakladnému rysu supervizie, t.j. ze sa jedna o proces, v ktorom sa predpokladd nie iba
dlhodobost’, ale v podstate vizba na celua dizku profesionalneho Zivota pracovnika. Nejedna sa
ani o Specializované vzdelavanie zaistené vysokymi Skolami a vys$$imi odbornymi Skolami,
akreditovany kurz, odbornu staz ¢i skoliacu akciu. Dovodom je vraj roztrieStenost’ supervizie
ako systému, nejednotny pojem a absencia oficidlnej definicie. Odkazuje sa na vyhlasku
¢. 505/2006 Sb., ktora je potrebna pri niektorych ustanoveniach zakona o socialnych sluzbach,
kde je v Standardoch kvality socidlnych sluzieb kritérium zaistovania podpory zamestnancov
formou nezavislého kvalifikovaného odbornika. Jednou z tychto foriem podl'a MPSV je prave
supervizia. O blizSej uprave sa vSak v Ceskej republike neuvazuje, to ma byt tuloha
organizacii. Organizacie maju volnost vo vybere podpory. Problém je v tom, Ze Standardy
kvality socidlnych sluzieb sa tykaju iba organizécii, ktoré poskytuju socidlne sluzby.
Ustanovenie zakona o socidlnych sluzbach sa vztahuje k celozivotnému vzdelavaniu
socialnych pracovnikov a plati pre vSetkych socidlnych pracovnikov, nielen pre tych,
ktori pracuju v socidlnych sluzbéch.

Cesky intitat pre superviziu (CIS) sa vyjadril k navrhu v § 114, ods. 3., tykajiceho sa
odbornej sposobilosti supervizora. CIS navrhuje odsek 3 v tomto zneni:

Odbornou sposobilostou je vysokoskolské vzdelanie ziskané Stuidiom v magisterskom
Studijnom programe humanitného, socidlneho alebo medicinskeho zamerania. Kritérium
pre rolu supervizora spifiaja v socialnych sluzbach absolventi najmenej dvojroéného kurzu
supervizie v rozsahu najmenej 170 hodin, alebo frekventanti a absolventi takéhoto typu
vycviku, ktori zatial’ neabsolvovali skiisku a pracuju pod superviziou.

1.3 Supervizia v Nemecku

Kedy, kde a s akym zameranim sa uskuto¢nil prvy dohl'ad (supervizia) v Nemecku nie je
mozné presne ur¢it. Vieme vSak, ze kratko po skonceni I. svetovej vojny nastali zaklady
individualnej pomoci (pripadovej prace), popisané v diele Mary Richmondovej (Socialna
diagnoza, 1917) a v knihe Alice Salomonovej na tému socidlna diagnéza (1926).

Socialna praca a dohl'ad na pripadoch uz existovali.

V roku 1920 na Socidlnej Zenskej Skole v Mnichove sa uskuto¢nil kurz s nazvom Diskusia
o socidlnej praxi v trvani 2 hodin, a to za pomoci zéstupcov, odbornikov. TieZ nadvStevnici
Welfare School v Jene museli dokoncit’ svoje jednoro¢né tréningy. Prax a zatiCanie boli vel'mi
potrebné.

Nacisti, diktatura, II. svetova vojna a neskorSie obdobie vystavby spdsobili, ze v Nemecku
boli takmer dve desatrocia potrebné na to, aby priniesli skiisenosti zo zapadu tykajuce sa
socialnej prace, aby sa mohla v praxi pouzivat.

Existovalo mnoho Nemcov, ktori zostdvali v USA na Studijné ucely. V roku 1950 bol
v nemeckej literature po prvykrat uvedeny termin dohl’ad.

Kniha Casework in USA (1950) obsahuje preklad viac ako 40 ¢lankov z americkych
Casopisov o pripadoch, dohl'adoch a rodinnej pomoci. V roku 1952 boli uvedené dve eseje
od autora Eduarda Hapkeho - Uber Supervision a Erny Maraunovej - Casework
and Supervision in the America. PredovSetkym Hapkeho kniha stanovuje trend pre dohlad
v Nemecku. Mnoho S$tudentov Studujucich v zahrani¢i pomohlo rozvinat v Nemecku
superviziu do praxe. V rokoch 1955 az 1975 sa dozorom stava Skoliaci dohl'ad na podporu
individuédlnej pomoci na socialnych Skolach v Nemecku. V roku 1964 zorganizovala nemecka
asociacia prvy kurz pre $kolitelov. Vo Svajéiarsku sa dokonca pontikla odborna priprava
supervizie na desat’ rokov. V tom Case boli dozorcovia stile nazyvani Praxisberater, ich
Skolitelia boli mentori (dnes: $kolitelia). Dalsie vzdelavacie kurzy supervizie prebehli
v sedemdesiatych rokoch. V sucasnosti existuju diplomované programy na univerzitach:
Univerzita / GH Kassel, Protestantska univerzita v Hannoveru a univerzite v Amsterdame.
V nemecky hovoriacom svete sa model amerického dohladu (dozorny dozor) velmi
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neuplatiiuje, pretoze sa chceli vyhybat’ problémom s autoritou. Tiez riadny vycvik dohl'adu
na univerzitach az do sedemdesiatych rokov nebol. S poklesom klasickych metod (pripadova
praca, skupinova praca), akademizacia nastal vycvik socialnych pracovnikov a nabor
prevazne nespecializovanych uditelov. Vysoky Standard socidlneho blahobytu v zédpadnom
Nemecku, ako aj silne rozvinuta psycho-scéna tento vyvoj podporila. V dosledku toho tiez
klesli finanéné¢ prostriedky za dalSie psychosocidlne vzdeldvanie Specializovanych
pracovnikov.

Funkcie dohl'adu boli pritomné uz mnoho storoc¢i, ked stars$i skiiseny kolega dohliadal
a viedol potomstvo (napr. na cirkevnom poli: Regens, Spiritual) alebo ak skupina odbornikov
dohl'adala na vSeobecné pracovné normy (lekarske a advokatske zdruzenie). Pod dozorom
(dohl'adom, superviziou) sa v Nemecku rozumie povolanie, preto je potrebné Skolenie
socialnych pracovnikov. Okrem toho sa supervizia stdle viac vyuziva aj v inych oblastiach,
napr. hospodarstvo, inStitucie, administrativa, Sport. Z hospodarskeho hladiska sa
v poslednych rokoch zna¢ne zvysila potreba dohl'adu.

Od federalnej vlady sa dohl'ad povaZuje za jeden z najuznavanejSich postupov pre d’alSie
vzdelavanie v oblasti starostlivosti o mladez. Socidlny poriadok predpisuje pre Specializovany
personal 14-dnovy dohl'ad. ZdruZenia socidlneho zabezpecenia v Nemecku maji teraz svoje
vlastné usmernenia.

Nemeckd spolocnost’ pre dohlad (DGSv) mé v stcasnosti viac ako 30 vzdeldvacich
institucii (d’alSie vzdelavacie akadémie, institucie v blizkosti centra a univerzity). ZdruzZenie je
vydavatelom informacnej sluzby, ktora organizuje. Zhruba 20% c¢lenov DGSv
vykonavajucich dohl'ad st samostatne zarobkovo ¢inné osoby. Tato skupina sa organizuje
v mnohych oblastiach a problémovych situdciach. Treba vSak zdoraznit” autonomiu dohl'adu
nad socialnou pracou. Je vel'mi potrebna v socialnej oblasti a Specifickd pre dant oblast’.

Z dlhodobého hladiska vSak budii pomahajuce profesie uspesné iba vtedy, ak buda sucasne

doveryhodni jednotlivci pre klientelu. Na uspe$ni pracu vo vzt'ahu, aby ju mohli byt
schopni vykondvat’, musia byt’ vystaveni ako osoba, a siCasne jej profesionalne vySkoleny
drzitel’ nastrojov ako objekt pre svoje zmeny spravania vediet’ pouzivat' a pracovat s nimi
prostrednictvom supervizie. Okolnost’, v tom istom pracovnom procese ako osoba, ktorej sa to
tyka a objekt ¢loveka a néstroja stiCasne vytvara napétie, uspechy a zlyhania, nepredvidatel'né
a prekvapujuce.

ASYS - Pracovna skupina pre systémovi socidlnu pracu, poradenstvo a dohPad

Pracovna skupina pre systémovu socidlnu pracu, poradenstvo a dozor si stanovila za tlohu
systematicky pontknut’ zaujemcom o socidlnu pracu a suvisiace oblasti (socidlne vzdelavanie,
pedagogiku, medicinu atd’.) PrileZitost’ na vymenu a d’al$ie rozvijanie systémového myslenia
a profesionalneho systémového konania.

Rozmanitost spoCiatku znamenala 1iba rozmanitost a zahfilala individudlnu,
ale predovSetkym kategorickll rozmanitost, ako je Sest’ zdkladnych rozmerov pohlavia,
sexualnej orientacie, veku, farby pleti, migratné¢ho zédzemia, fyzickych schopnosti.

Relativizuje definiciu, ktort pouziva, zameriava sa na tie kategérie rozdielov, ktoré su
dolezité¢ v kazdej situacii. Tento pristup v rozmerovo relevantnych dimenziach umoznuje
rozvoj.

POTREBA PORADENSTVA PRE ODBORNIKOV V SOCIALNOM SEKTORE
- empiricka analyza Regina Krczizek a Wolfgang Kiihl 3

Hlavna otazka vyskumu: aké druhy poradenskych potrieb sa momentalne diskutuji
V supervizii zo strany profesiondlov v socialnej praci - najmi na pozadi stcasného stavu:

%! db-hueringen.de
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»PoZiadavky a zloZité ramcové podmienky - pomenované a ako mozeme rozdelit' konzultacné
. , o e 32
formaty, ktoré sa presnejsie hodia?*

V prieskume 92 socialnych pracovnikov zo socialnych institacii v Sasku a Durinsku.
Rozdelené na 4 rozmery: - Podmienky, ktoré sa prejavili ako obohacujuce - Podmienky,
ktoré sa vyskytli ako stresujuce - Aktudlne poradenské ponuky - Zelanie so zretelom na
poradenské sluzby.

Dotaznik obsahoval 15 otazok vratane 6 otvorenych a 9 uzavretych formulacii otazok.
Prieskumna skupina bola medzi ucastnikmi dalSich vzdelavacich podujati vyhrali
sumarizacie. To znamena, ze ide o mimoriadne motivovanu skupinu, pripravent na d’alSie
vzdeldvanie. V tomto ohlade vysledky davaji velmi obmedzené zavery o celkovom
prislusSnom zaopatreni. Rovnaké udaje boli zhromazdené zo skupiny 43 sestier aby boli
schopni kontrastovat’ s inou oblastou ¢innosti a inymi agentirami. Ide taktiez o pomocnu
profesiu, ktord ako socidlna praca patri do klasickych profesii a posiliiuje Gsilie dosiahnut’
ciel’. Prostrednictvom vySetrovania chceli vyjadrit, do akej miery dokdzu poradenské sluzby
uspokojit’ subjektivne vnimané potreby a ktoré formaty poradenstva st pre socidlnu oblast’
relevantnejsie.

Prieskum v skupine zamestnancov v oblasti prace Begl — Zariadenie intenzivnej
starostlivosti 0 mladez, Socialna praca v rezidenCnej starostlivosti: ,,Otvorené deti
Jugendarbeit”, rehabilitacia v nemocniénej socialnej praci, Socidlna praca pre mladez
psychologicky chorych, Sudne konzultacie pre pomoc mladistvym postihnutym.

NajddleZitejsie ulohy Aktivity / poziadavky - SOCIALNE SPOLU

planovanie / 7%, Koncepty / organizacia 2%, Financie /Uétovnictvo 12%, Pomoc
pri kazdodennej rutine 26%, Sprievod / Poradenstvo 2%, Pripad prace / krizova intervencia
27%, Skupinova praca 2%, Historia / diagndza 7%, Domadaca ekonomika / 2%, Rucné praca
2%, Vedaci zamestnanci 2%, Komunikdacia, spolupraca / 3%, Antiagresiivny vycvik
projekty / 6%.

Zakladné zruénosti: Pracovné oblasti skiimanych os6b Socidlna praca

Praca s klientelou zabera 55% vicsiu aktivitu (pomoc pri riadeni kazdodenného Zivota
12%, podpora, poradenstvo 26%, pripadova intervencia / krizova intervencia 6%, skupinova
praca 3%, lekarska diagnostika 2%, doméca ekonomika 2%, skolenie 2%, projekty 2%)

V oSetrovatel'stve pracuje priamo s pacientmi 38% vel’a, ale spolu s mensSou dolezitost'ou
(zlozené¢ z 13% starostlivosti o pacientov, 18% vycviku a poradenstvo pacientov
a pribuznych, 7% anamnéza). NavySe to tiez pojem riadenia pripadov (19%),
ktory v nominaciach socidlnych pracovnikov nezohravaji Ziadnu ulohu. Administrativne
a kontrolné tlohy predstavuji 57% pre sestry (vratane pripadového manazmentu). a zohravaja
ovela mensiu ulohu v oblasti socidlnej prace na 18% role. Socidlni pracovnici nazyvaji
takzvané ,,zékladné zataze*“ konzultované v supervizii vo vySke 27%, Co zahfiia osobné
vyhody skryt’ zrucnosti a schopnosti (flexibilita, mobilita , pocitacové zrucnosti). Tak to
mozno povedat’ Ze socialni pracovnici sa zameriavaju na osobné premenné (Préca s klientelou
a zakladnymi skiisenostami) a so starostlivostou o Strukturdlne premenné. Samozrejme to
moze vplyvat rovnako dobre z poziadaviek Cinnosti a faktorov, ktoré obohacujii pracu.
V oblasti socidlnej prace zapocitanych celkovo 160 zaznamov. Najvyssi podiel bol "praca
s klientelou” (58%), nasledovana propagacnou akciou - pracovné podmienky (38%) a len
s malym percentom (4%) timova praca.

%2 Dr. Wolfgang Kiihl, absolvent socidlneho pedagoga, profesor pre formy prace a inititicie socidlnej prace na Univerzite
aplikovanych vied Jena, v publikacii o dohlade, intervision, tréneroch a vzdelavani v socialnej praci, vyucbe trénerov pre
dohl'ad a vzdelavanie trénerov, tréner DGfC, skolitel DGSv a organiza¢ny konzultant v Jene a Osnabriick, www.supervision-
kuehl.de
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Otazka: "Aké ulohy povazujete za obzvlast’ obohacujuce vo svojej praci?"

Praca s klientmi zohravala vyznamnejSiu ulohu ako propagac¢né pracovné podmienky
(71%). V Kkategorii "Praca s Kklientelou" su cast¢ zmienky o socialnej praci "vplyv
na klientelu"," priniest vyvo;j", ale aj "slobodnii a tvorivii pracu" a "prdca s konkrétnymi
poziadavkami, Specifickymi problémovymi situdciami”, ako aj "jednotlivca" a ,pracovat
s klientmi ™.

Vyjadrenia v oSetrovatel'skom persondli boli takéto. B. "uspesné vedenie", "uspesnd
priprava na prepustenie", tiez vSeobecnej povahy, ako je" kontakt", "kontrola pacienta”,
"ciele pacienta ".

Pokial’ ide o podporu pracovnych podmienok, socidlni pracovnici ho ¢asto nazyvali
"tvorivymi‘ - Vyvoj ndpadov alebo konceptov", ale aj" nezdvisla praca ™', "flexibilita", "Naucit
sa nieco", "zacat sa robit veci pozitivne", "zohravat délezitu ulohu".

Ako podporné pracovné podmienky v sektore starostlivosti z. B. "Zavedenie spravy
pripadov", "Interakcia s inymi odbornymi skupinami" alebo "rozvoj vlastnej oblasti".

Koncept vnutornej motivacie pre interpreticiu dotaznika sa moézu pouzit' asociacne,
ked’ze odpovede respondentov na prvé dokazy ukazuju, ze obe skupiny pouzivaji prevazne
vnutorny, tj motivovany samotnou c¢innostou, a podmienkami (a napriek sucasnym
tazkostiam mnohych podmienok a podmienok finanéného ramca).

Motiva¢na dusevna motivéacia je tiez popisana ako primarna motivacia. Vlastné spravanie
sa povazuje za prototyp sebaurCeného spravania. Akcia je v sulade s vasim vlastnym
nazorom. Jeden sa usiluje robit’ jednu vec aUplne v nej dominovat. Vnatornd motivacia
zahfna zvedavost, spontannost, prieskum, dokoncenie a zaujem o bezprostredné podmienky
zivotného prostredia.

Nasledujtice premenné st v literature diskutované ako podmienky pre vnutornti motivaciu:
Ukel - Vlastné spravanie je vykonané samo osebe, takze je "autentické". Tato zékladna
motivacia je "pocit efektivity" vyhlasenie "robit' nieco s klientmi" mdze byt priradené
zodpovedajucim spdsobom. - autondmia / sebaurcenie. Osoba sa povazuje za pricinu zmien
vo svojom prostredi, praca sama o sebe poskytuje Sprenger, RK (2005a) formuluje termin
presvedcenia o sebaucinnosti s podmienkami:

— dovera v Gspech
— realistické sebahodnotenie
— hmatateI'né dosledky.

Pokial’ ide o aktivity pozitivne hodnotené respondentmi, je to stile otvorené. Rozsah
a intenzita vnimania respondentov, ich vzt'ah k faktorom a do akej miery su tieto vyroky ako
celok spojené s motivaénymi hibkovymi $truktrami. Viazané st na zodpovedajuce odpovede
respondentov, avSak poskytuji urcité pociato¢né zdruZenia s motiva¢nymi postojmi. V rdmci
vyskumu o koncepte prietoku (Flow = stav vedomia, v ktorom je ¢lovek uplne iny o robi,
konzultuje v supervizii prave teraz bez akychkolvek inych myslienok alebo emocii), st
formulované nasledujuce podmienky pre tvorbu prietoku:

— Jasné ciele a pravidla pre jednotlivca,

— situdcia, ramcové podmienky su jasné a poskytuju bezpecnost’ a transparentnost’,

— jasnd spitna vdzba (jasna a jasna nepretrzita spitna védzba),

— sustredit’ sa na ulohu, ktora je vpred, tj na obmedzené pole stimulov,

— kontrolu nad ¢innost'ou a zivotnym prostredim, Clovek sa citi ako aktivny subjekt,
citi sa slobodna,

— usiluje sa o vlastny dizajn,

— upustenie od zaujatosti, vzdanie sa zauzivanych aktivit a h'ada vzdy nové.

Takze sa mozete zapojit’ do ¢innosti a ramec je dany a prijaty, a potom moze urobit’ svoje
vlastné kroky v tejto suvislosti, vznikd vnutorna motivéacia. Stdva sa stavom, ale naSe zistenia
poskytuju prvé stopy, zrejme v praci s klientelou a spolupraca s inymi je sklisena a ma
pozitivny vplyv.
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Vypocuvani socialni pracovnici formulovali:
— produktivnu ¢innost,
— Ozne aktivity,
— sloboda, tvorivost’,
— sebaurcend a zodpovedna ¢innost’,
— zhodnotenie aktivity,
— praca na projektoch,
— odpora Vv time.

V oSetrovatelstve ndjdeme aj tvrdenia ako "tvarovacie Struktury" (napr. "Dalgie
vzdelavanie"), ,,rozvoj vlastnej oblasti”, "prdaca na novom vyvoji"). Zodpovedajuce
vyhlasenia zo strany rozhovorov socidlnych pracovnikov. Vysledky mozno uplatnit’ ako
reprezentativne, ktoré mozno pripisat’ populacii prieskumu. Obdobny vysledok vy mohol byt
aj v socialnej praci (bohuzial’) skisenosti a tiez existencia Strukturalneho tvarovania spravania
nie je vel'mi vyrazny.

Ulohy su formulované, konkrétne: Spolupraca pri planovani a realizacii, rozpoznat’ svoju
vlastni hodnotu, kreativna ¢innost’ (zmena seba a zivotného prostredia), vyrobna aktivita
(pomer pouzitych a vygenerovanych energii), interaktivna aktivita (vyuzivanie socidlnych
kontaktov), stidna ¢innost’ (skusenost’ s pracou ako prispevok).

Optimalnu Uroven aktivacie alebo nesuladu charakterizuje (Berlyn 1960). Priemerny
rozsah nesuladu (v zmysle odchylky od ocakavanych poziadaviek) vedu k vnutornej
motivécii. Tu zohravaji doélezitu ulohu modely ocakévanej hodnoty (napr. Atkinson 1953,
Vroom 1964).

RozliSuje sa medzi valenciou, motivaciou a subjektivnou hodnotou uspechu a uspechu.
Rozdiel v pravdepodobnosti. Vroom formuluje hypotézu, s uvedomenim si toho, ¢im vécsie
usilie na dosiahnutie jedného (alebo viacerych) osobnych cielov (odmenovanie) vynaloZzi
Clovek, tym je ochotnejsi robit’ d’alSie zlepSenie. Naopak, sluzba, ktord si vyzaduje menej
préce si vyzaduje dosiahnutie jedného alebo viacerych osobnych cielov. Zdkladné vyhlasenie
o ocakavanych Casoch za teorie je to, Ze motiv konat’ vo vnimani strednej pravdepodobnosti
uspechu (tj dosiahnutel'nad pravdepodobnost’, ktord napriek tomu vyzaduje Usilie a vytrvalost)
vznika az potom, ak aktivita predstavuje subjektivnu hodnotu.

Délezité pre skuto€nt motivaciu je, ze spech mdze byt skiseny a vyrobeny. Viac havarii,
nehud, netspechov, alebo Uspechov sa bude produkovat’ len s velmi silnym osobnym
zaviazkom. To mé tendenciu konat’” demotivujuco, pretoze praca sa potom prejavuje ako prilis
zatazujlca.

Pre stresové faktory kategorizovali vyhlasenia a mohli ich rozdelit’ do troch kategorii:

— Strukturdlne vonkajSie podmienky,
— pracovat’ s klientelou,
— podmienky v rdmci zariadenia.

Najviacsi podiel vysSie uvedenych stresovych faktorov povazovali socidlni pracovnici
za externé Strukturdlne (46,25%), nasledovala praca s klientelou (32,5%) a potom
ako napokon boli spomenuté podmienky v ramci zariadenia (21,25%).

Stresové faktory socialnej prace
Otazka: "Existuju nejaké ulohy / problémy, ktoré povazujete za mimoriadne stresujuce?"

Tento vysledok je zaujimavy a eSte zaujimavejSi v porovnani s oSetrovatel'skym
persondlom. Podiel: uvedenych stresovych faktorov bol v obidvoch prieskumnych skupinach
zhruba rovnaky. Ale distribucia medzi tymito dvoma skupinami sa vyrazne liSila.

V oSetrovatel'skom sektore:

Vysledok:

Vonkajsia Strukttra, podmienky 44%

Podmienky v ramci zariadenia 33%
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Praca s klientom 21%

Uvedené stresové faktory boli v obidvoch prieskumnych skupinach zhruba rovnaké.
Ale distribucia medzi tymito dvoma skupinami vyrazne liSili. Prisli sme do oSetrovatel'ského
sektoru.

Vysledok

Strukturalne externé podmienky 4%

Podmienky v ramci zariadenia 84%

Praca s klientom 12%

Otazka: "Existuju nejake ulohy / problémy, ktoré povazujete za mimoriadne stresujuce?"

Strukturalne vonkajsie faktory nemaju takmer Ziadnu tlohu ako stresové faktory (3,84%),
nizke, Problémy s pracou s klientmi su tiez vazené (11,53%). To je najsilnejSie starostlivost’
zat'azena podmienkami v rdmci zariadenia.

Ako model pre interpretaciu vysledkov prieskumu, ponuky, ak je trochu starSi motivator -
teoria hygieny o spokojnosti s pracou a pracovnej motivacii Ameri¢anov motivacny
vyskumnik Frederick Herzberg (1959). Herzberg rozhovoril v 50. a 60. Rokoch. Pracovnici
a zamestnanci potom, ked’ s bud obzvlast nespokojni alebo mimoriadne boli spokojni
a v praci.

Spokojnost’ a nespokojnost’ nie si dve extrémne najdolezitejSie prvky modelu Herzberg.
charakteristiky nehnutelnosti, ale mali by sa povazovat za dva nezavislé vlastnosti:
"Hygienické faktory" (nespokojné - nie nespokojné) a "motivatory" (spokojni - nie - spokojni)
predstavuju tieto dve oblasti. Spokojnost’ neexistuje, ak neexistuji Ziadne dovody
za nespokojnost’.

Herzberg povaZzuje faktory hygieny za zabraniujuce rozvoju nespokojnosti. ale nie nevyhnutne
prispievat’ k uspokojeniu. Casto sa tieto faktory nezaznamenavaju alebo povaZované
za samozrejmost a nie motivujice. Su len hygienické faktory sa pouziva ako stimul
na zvySenie vykonnosti. Ale ak tam nie su, citite sa ako chybu. Hygienické faktory zahfiaju
najma:

— odmena a plat,

— persondlna politika,

— medzil'udské vztahy so zamestnancami a veducimi pracovnikmi,

— §tyl vedenia,

— pracovné podmienky,

— bezpecnost’ prace,

— vlastny Zivot.

Koncepcia hygienického faktora odhaluje zakladni mySlienku tedrie. Faktory
Nespokojnost’ by sa mala odstranit’ z prostredia ¢loveka, ako v oblasti mediciny. Hygiena,
rizika pre zdravie st odstranené z prostredia ¢loveka, aby sa zabranilo chorobam krajiny. Ako
priklad mézeme tvrdit, ze pri praci pracuje nespokojnost. Iné¢ nefunguji alebo Struktira
spolo¢nosti sa zda byt’ "nemoznd". Podl'a Herzberga motivacné faktory ovplyviiuji motivaciu
samotného vykonu a ovplyviiuji ho pracovny obsah.

Medzi motivujlce patria najma:
— Vykonnost’ a uspech,
— uznanie,
— pracovny obsah,
— zodpovednost,
— propagacia a propagacia,
— rast.

Kombinacia hygienickych faktorov a motivatorov vytvara Styri mozné situacie:

— Vysoké uroven hygieny / Vysokéd motivacia: idealna situacia, v ktorej si zamestnanci
vysoko motivovani a mate niekol’ko st'aznosti.
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— Vysoké troven hygieny / Nizka motivacia: Zamestnanci nemaju ziadne st'aznosti,
ale st zle motivovani.

— Nizka hygiena / Vysoka motivacia: Zamestnanci su motivovani, ale maja vela
staznosti. Tato praca je vzruSujica a narocnd, ale pracovné podmienky nie su tak
dobre.

— Nizka hygiena / Nizka motivéacia: NajhorSia situicia, zamestnanci bez motivacie
s mnohymi st'aznost'ami

Z. tychto pripomienok vyvodenia zaverov mozZno povazovat’ tri aspekty v supervizii
pre socialnych pracovnikov:

— vnimat a prijimat’ limity, nerozumie to ako deficit,

— vytvorte profesionalnu vzdialenost’, psycho-hygienu pre vlastnt stabilizaciu,

— Vytvorte jasnu lohu medzi superviziou a kontrolou.

Pre obidve profesie mame poznatky a manipuléciu s odolnostou konstruktov a obrana,
ako aj prenos a protiprenos dolezitych stratégii pre motivacné rozhovory.

Na jednej strane tieto vysvetl'uja tazké vztahy medzi pomocnikmi a klientmi a na druhe;j
strane ponukaji moznosti riesenia.

Podmienky v ramci zariadenia

Tato kategdria sa umiestnila na tretom mieste medzi socidlnymi pracovnikmi a hra
v sektore starostlivosti najvacsiu tlohu. Pre socialnych pracovnikov to zahfiia vyhlasenia ako
"pracovnd atmosféra", '"nejasné "popis prdce" alebo “kompetencie”, "zodpovednosti”,
"konflikty na pracovisku" Team", "nesulad", “prilis mdlo casu pre klientelu", "cas
na Kreativitu ".

Skusenosti alebo nedostatok Strukturalnych podmienok na pracovisku mozu zvysit
konflikty na pracovisku, v extrémnych pripadoch aj Sikanovanie.

Na druhej strane, v idedlnom pripade, timova praca nie je len o lepSom dosahovani cielov
organizacie, ale aj rozvoj jednotlivca. Tim alebo pracovna skupina moéze podporu, potrebu
uznania a Ucasti a hlasovania procesov a koordina¢nych postupov poskytuju vykonnt vyhodu
oproti praci individualnej By ktorej bolo zapojenych 376 manazérov. Skiimané boli faktory
pre uspesnu timova pracu a pre tych, ktori st kontrolovani systémom supervizie,
pretoZze chyby moéZu mat’ Zivot ohrozujuce nasledky, prirad’uju ich organizacnej kulture
"stroj", s formalizaciami, poriadkom jasnost, dodrziavanie povinnosti. EXistuje tu
urcite potencidl pre rozvoj, riadenie vymeny a koordindcia zamestnancov a psychodynamicka
podpora. Aller- charakterizoval pre tuto profesijni skupinu ochotu integrovat’ sa
do formdlneho systému a byt vnej lahSie klasifikovany, objektivizovatelnou normou
pre socidlnych pracovnikov. Sestry st v procese profesionalizicie a zlepSovania svojich
profesionadlnych Standardov na tom lepSie, patria k inym pracovnym skupindm, napr. mézu
rokovat’ s lekarmi.

1.4 Supervizia v Rakuskej republike

Supervizia (rovnako ako koucing) v Rakusku patri medzi nereglementované Zivnosti, to
znamena, Ze v sucasnosti nie je jej pozicia priamo legislativne zadefinovana v Ziadnom
zdkone. Moze sa vykonavat ako tzv. slobodné povolanie, avSak v suvislosti s tymto
postavenim supervizie sa v sucasnosti v Rakusku vedie debata: postavenie slobodného
povolania v tomto pripade do urcitej miery protireci rakuskej legislative, ked’ze supervizia
v socidlnej praci je uzko prepojend so znacne reglementovanymi ¢innost'ami, ako st napriklad
zivotné a socidlne poradenstvo, podnikatel'ské poradenstvo ¢i psychoterapia, ktoré sa smu
vykonavat len ako viazané Zivnosti.

Hlavnou organizaciou, ktord v Rakusku zastreSuje c¢innosti svisiace so superviziou
v socialnej praci a vydava akreditacie pre Specialistov pdsobiacich v oblasti supervizie

% Fischerm M., a Graf, P 2012, s. 8: Stadia Akadémie riadiacich pracovnikov
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v ramci socialnej prace, je OVS (Osterreichische Vereinigung fiir Supervision — Rakuska
supervizna asociacia). Ide o jednu z ¢lenskych organizacii Asociacie eurdpskych narodnych
superviznych organizacii (ANSE). Asocidcia OVS bola zaloZend v roku 1994 ako organizacia
zdruzujuca Specialistov v oblasti supervizie, predovSetkym zo socialnej a terapeutickej sféry.
Scasti prevzala model Nemeckej superviznej spolocnosti (Deutsche Gesellschaft
fiir Supervision — DGSv), ktora vznikla o niekol’ko rokov skor.

Zaciatky supervizie v socialnej praci v Rakasku

Rozvoj potreby supervizie v Rakusku az po prvé kurikula v oblasti supervizie. Pociatky
supervizie v Rakusku siahaja na zaciatok minulého storocia, kedy sa vo Viedni zacali Sirit
myslienky vyuZzivania psychoanalytickych poznatkov v ramci pedagogickej a socidlnej
starostlivosti, ktoré boli zaroven ovplyvnené systematickym rozvojom koncepcie ,,Social
Casework* ako metddy socidlnej prace v USA. V ramci koncepcie Casework bola supervizia
od zaciatku povazovana za neoddelite'nt stcast” odbornej pripravy a bola koncipovana ako
proces vyucby a vzdelavania sa.

V roku 1912 sa vo Viedni zacala odbornd priprava sociadlnych pracovni¢ok v ramci tzv.
»Ipojenych odbornych kurzov socidlnej starostlivosti* (Vereinigte Fachkurse flir Volkspflege)
a zdkonodarnymi aktivitami socidlnych demokratov sa podarilo vytvorit’ legislativny zaklad
moderného systému socidlnej starostlivosti.

Po roku 1945 bol vo Viedni zriadeny InStitit pomoci pri vychove deti (Institut
fiir Erziehungshilfe) podl'a modelu ,,Child Guidance Clinic®, v ktorom sa od zaciatku pocitalo
s pravidelnou superviziou zamestnankyn. V roku 1961 bol vytvoreny legislativny zéklad
modernej pomoci pre podmienecne odsidenych v Rakusku, v ramci ktorého sa predpokladalo
zavedenie supervizie ako sprievodného opatrenia pri zamestnani.

Systém socialnej starostlivosti sa postupne transformoval z povodne charitativneho modelu
na profesiondlny, organizovany systém moderného typu. V roku 1981 sa na univerzite
v Salzburgu prvykrat otvorilo rozsirujuce vysokoskolské Stadium supervizie. Supervizia sa
tym zaradila medzi ustredné nastroje d’alSieho vzdelavania a zaist'ovania kvality v Rakusku.

Zaver
Supervizia spolo¢ne V jednotlivych krajinach spaja Styri perspektivy: organizacia —
zamestnanec — klient -  profesionalna kompetencia. Tym sa jednozna¢ne odliSuje

od psychoterapie, d’alSieho vzdelavania, ¢i organizaéného poradenstva uskutoctiovaného
prostrednictvom internych seminarov. Cez zaujem jednotlivcov a organizacii o posilnenie,
rozvoj a zlepSenie ich pracovnych procesov vedie stale viac k tomu, Ze vyuzivaji externu
podporu, ¢i uz prostrednictvom legislativy, alebo bez nej. VSetky perspektivy su vzajomne
prepojené procesmi, vyjasiiované ciel'mi organizacie, zamestnanca a klienta, kompetenciami
jednotlivych stran formulované v pracovnych néplniach a prendSané do pracovnych tloh
v ramci hierarchie vztahov a profesie. Prieniky a spojovniky jednotlivych sucasti nardzaju
na oblasti, ktoré st v supervizii rieSené ako problémové, nakol'’ko su v dynamickom procese
neustalych zmien a o¢akdvani od nich.

Supervizia vSak vSeobecne podporuje kvalitu, prostrednictvom kumulativneho pohybu
smerom zhora na dol a zdola na hor, v hierarchii aj k organiza¢nej Struktiire a pomaha hl'adat’
vzdy lepsie modely podporujice rast organizicie ale aj os6b v nej sustredenych, t.j. tak
zamestnancov, ako aj prijimatelov, klientov. Supervizia v ur¢itom zmysle aj konfrontuje.
Konstruktivne sa vie usporiadat so zéazitkami, problémami, konfliktami a otdzkami
z profesiondlneho vSedného diia a implementovat’ ich do zrucnosti, ktoré predchadzaju
neadekvatnym zésahom pracovnika na klienta.

Prieskumy ukazuju, ze ,,rada“ v supervizii je stale v dopyte. Kvantitativne, vac¢Sina z nich
pouzivand v socialnej praci pre potrebu reflexie, zatial ¢o v oSetrovatel'skom d’alSom
vzdelavani dominuje aplikdcia vzdelavania. AvSak aktuadlny vSadepritomny nakladovy tlak
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pravdepodobne zvysi dog)yt po externom poradenstve, dohlade (supervizii), a intervizii,
kolegialnom poradenstve.**
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SUPERVIZIA V SOCIALNYCH SLUZBACH

Supervision in Social Services

Katarina LEVICKA, Alena BEDNAROVA

Abstrakt

Supervizia je dolezitou sucastou socidlnej prdce, pricom v socidlnych sluzbdach je dokonca zdakonnou
podmienkou. V nasom vyskume sme sa zaoberali vnimanim supervizie z pohladu samotnych supervidovanych.
Vyskum  bol  realizovany  kvalitativnou  stratégiou za pouzitia  polostruktiurovanych  rozhovorov.
Ako najdolezitejsie temy sa ukazali aktivnej ulohy supervidovaného, bezpecnost prostredia v supervizii; zmeny
V nastaveni myslenia supervidovaného a prekondavania bariér spojenych s aplikaciou poznatkov ziskanych
V supervizii.

Kracové slova: Supervizia. Socialne sluzby. Supervidovany.
Abstract

Supervision is an important part of the social work profession, and it is even a legal condition in social services.
In our research, we dealt with the perception of supervision from the perspective of the supervised ones
themselves. The research was carried out by a qualitative strategy using semi-structured interviews. The most
important themes were the active role of the supervised person; environmental security in the supervision;
changes in supervised thinking settings, and overcoming barriers related to application of knowledge gained
in supervision.

Key words: Supervision. Social Services. Supervisee.

1 Supervizia

Supervizia zohrava klafova tlohu v praxi socidlnej prace uz od pociatku jej
profesionalizacie. UZ od ¢ias posobenia Charity Organization Societies v 19. storo¢i sa
supervizia chédpala ako prostriedok pre prenos profesionalnych vedomosti a zru¢nosti smerom
od skuseného pracovnika k neskiisenému, ¢i od ucitel'a k Studentovi (Miller, 1987 in Reamer,
1989).

O’Donoghue (2003) podotyka, Ze neexistuje jednotna definicia ani tedria supervizie
v socidlnej praci. Co maju rozne definicie podl'a neho spoloéné je to, Ze popisuj superviziu
vV socialnej praci ako proces, aktivitu avztah (vztahy), zalozené na organizacnom,
profesionalnom a osobnom mandate, s predpisanymi rolami a hranicami, Vv ktorych sa
realizuju konkrétne funkcie s cielom podporovat’ ¢o najlepSie poskytovanie sluzieb a prace
s klientmi.

Asociécia supervizorov a socidlnych poradcov (s.a.) superviziu charakterizuje ako metodu
,kontinualneho rozvoja profesiondlnych sposobilosti pomahajuceho odbornika za pomoci
kvalifikovaného supervizora. Vytvara organizovanu prilezitost k reflexii aktudlnych
pracovnych tém a je jednou z najefektivnejSich metdd profesionalneho rastu. Supervizia je
nastrojom pre optimalizovanie a verifikovanie spravnosti postupov pri praci s klientom,
pomaha rozSirovat’ alternativne postupy a sliZi rovnako ako uc€innd prevencia syndréomu
vyhorenia. VyuZiva postupy, pri ktorych jednotlivci, timy, skupiny a organizéicie pracuju
na rieSeni problémov pritomnych v profesiondlnych situaciach.*

Cesky institut suprevize (cop. 2006) popisuje superviziu ako ,bezpecnu, laskavi
a obohacujucu skusenost™. Podla neho moze byt supervizia zamerana na prehibenie
prezivania, lepSie porozumenie situacia, podporu tvorivého myslenia arozvoj novych
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perspektiv v ramci profesiondlneho
aj za model ucenia.

spravania, pri¢om superviziu mozno povazovat

1.1 Funkcie supervizie

Za tradicné funkcie supervizie v socidlnej praci mézeme povazovat administrativnu
(riadiacu, manazérsku), vzdelavaciu a podpornt (Kadushin, 1976 in Hawkins a Shohet, 2004).

Podporna funkcia sa zameriava na spracovanie emocii, tlaku a zataze vyplyvajuce]
z priamej prace s klientom v socialnej praci. V tomto zmysle ju mozno chapat’ ako doélezitu
sti¢ast’ prevencie syndromu vyhorenia.

Administrativna alebo riadiaca funkcia plni najmé funkciu kontroly kvality prace. V tomto
zmysle supervizor plni tlohu niekoho, kto sleduje nase postupy a pomdha nam ich
reflektovat’.

V ramci administrativnej funkcie venuje supervizia pozornost zodpovednosti ucastnika
vo¢i dodrziavaniu pravidiel, etiky, Standardov, ktoré¢ su predpisané jednak zamestnavatel'om,
ale aj regulacnymi organmi. Schavel, Hunyadiovd a KuzySin (2013) v suvislosti
s administrativnou funkciou zdoraziuju, ze je dolezité, aby supervizia nebola zamerana na
sankcie voci pracovnikovi, ale bola orientovana skor motivacne

Utelom vzdelavacej funkcie supervizie je najmi zlepsit' odbornost’ socialneho pracovnika
a jeho kompetencie prace s klientom, a to zameranim na pracovnikove vedomosti, zru¢nosti,
postoje a sebareflexiu (Havrdova, Hajny et al., 2008).

Prehl'ad jednotlivych funkcii podla Kadushina popisujeme v Tabulke 1. Ako z nej vidno,
jednotlivé funkcie supervizie nie su vzdy striktne oddelené, ale Casto sa navzajom prelinaju.

Tabulka 1: Funkcie supervizie podl'a Kadushina

Hlavné kategorie zamerania

Kadushinove kategorie

Poskytovat' pravidelny priestor, v ktorom | Vzdelavacia
moézu supervidovani uvazovat' o obsahu

a procese svojej prace.

Rozvijat’ porozumenie a zru¢nosti v praci. Vzdelavacia

Ziskavat’ informacie a iné
tykajlce sa vlastnej prace.

perspektivy

Vzdeldvacia / podporna

Ziskavat’ spitnll vizbu zamerant rovnako na
obsah ako aj proces.

Vzdeldvacia / podporna

Byt uznavany a mat’ oporu ako c¢lovek aj | Podporna

ako pracovnik.

Zaistit, aby jedinec nebol ako c¢lovek | Podporna
apracovnik  zbytocne nuteny  znasat

tazkosti, problémy a projekcie sam.

Mat priestor na preskimanie a vyjadrenie | Riadiace / podporna
osobnych starosti, vracajucich sa podnetov,

prenosov alebo protiprenosov, ktoré mdze

praca prinasat.

LepSie planovat avyuzivat osobné aj | Riadiaca/podporna
odborné zdroje.

Byt’ sém aktivny, nie len reagovat’. Riadiaca / podporna
Zaistit’ kvalitu prace Riadiaca

Zdroj: Kadushin 1967 in Hawkins a Shohet, 2004

Podl'a Beddoe (2012) sa supervizia v socialnej praci odliSuje od supervizie v inych
profesiach najméd dvomi znakmi. Prvym je to, Ze socidlni pracovnici maju superviziu pocas
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celej svojej kariéry, nielen pocas pripravy. Druhym znakom je skutocnost’, ze supervizia sa
tradi¢ne vykonava priamo na pracovisku, teda v rdmci danych organizaénych podmienok,
¢o znamend, ze v supervizii v socialnej praci je citit’ silni pritomnost’ jej administrativnej
alebo manazérskej funkcie.

Podobne Vaska (2012) upozoriiuje, Ze podporna funkcia supervizie je Casto nepravom
odstivana na posledné miesto v hierarchii spominanych funkcii, pricom prave ta by mala byt
V supervizii pritomnd vzdy a mala by byt’ bezchybna.

1.2 Ciele supervizie

Na to, aby supervizia mohla napiiat’ svoje funkcie, je potrebné, aby sa realizovala
pravidelne a mala stanovené ciele, ktoré bude sledovat. Ciele supervizie pritom mozeme
rozdelit’ na vSeobecné a konkrétne. V ramci vSeobecnych cielov eSte rozliSujeme ciele, ktoré
st zamerané kratkodobo a ciele s dlhodobym zameranim. Za kratkodobé ciele sa povazuju
najmé dosiahnutie zakladnych profesiondlnych kompetencii a tvorba zakladnych podmienok
nevyhnutnych pre vykon prace. Dlhodobymi cielmi potom st harmonizicia funkéného
systému organizacie, sledovanie planov osobného rozvoja pracovnikov, posiliiovanie
vnimavosti organizacie voci potrebam klientov.

Oproti tomu konkrétne ciele predstavuju poziadavky samotnych supervidantov, ¢ize ich
zakazku do supervizie. Ide teda o ciele, ktoré st uvedené v superviznom kontrakte, ¢i su
dohodnuté priamo na superviznom sedeni (Jeklova, Reitmayerova, 2007).

Podl'a Schavela, Hunyadiovej a Kuzysina (2013) je cielom supervizie v socialnej praci dat’
socialnym pracovnikom podnety, aby sa ucili hl'adat’ nové cesty, perspektivy a moznosti
pri rieSeni zlozitych ekonomickych a psychosocidlnych problémov klientov a aby hladali
moznosti ako skvalithovat’ svoju pracu, predchadzat’ syndromu vyhoreniu a chranit’ seba
samych.

Iné ciele supervizie uvadzaju Scherpner, Richter-Markert a Sitzenstuhl (1999):

— hladanie rieSeni — restrukturalizacia,
— spracovanie konfliktnych situdcii na pracovisku
— plnenie zadanych tloh podla uréenych ciel'ov.

Ciele supervizie, tak ako ich popisali Gabura a Pruzinska (1995), si osvojila aj Slovenska
komora socidlnych pracovnikov a asistentov socidlnych pracovnikov, ktoré wuvadza
aj na svojich web strankach. Tymito ciel'mi st:

— verifikacia spravnosti postupov pri praci s klientom,

— rozSirovanie moznosti a alternativ prace s ur€itym pripadom,
— korigovanie neefektivnych postupov,

— prevencia poskodenia klientov zo strany pracovnika,

— ucenie sa a zberanie skusenosti,

— psychohygiena a podpora.

Pre Matouska (2003) je hlavnym cielom supervizie profesiondlny rozvoj pracovnika,
roz§irovanie jeho zrucnosti. Popritom ma supervizia pracovnikovi pomahat’ riesit' tazko
rieSite'né pripady ako aj pomdct’ mu vyrovnat’ sa so stresom a zat'aZou z prace.

Morrison (2003 in Hughes, 2010) okrem zlepSovania profesiondlnych zru¢nosti
a poznatkov do cielov supervizie radi aj pracu s postojmi supervidovanych ato vsetko
s cielom dosiahnut’ zelani uroven kompetentnosti pri poskytovani kvalitnej starostlivosti.
Pre neho je vSeobecnym cielom supervizie podpora najlepSej praxe pre klientov tym, Ze sa
zachova existujica dobrd prax a kontinualne sa ju usilujeme zlepSit (Morrison, 2003
in Hughes, 2010).

Payne (in Michkova, 2009) zdoraznuje, Ze treba rozliSovat’ medzi ciel'mi, ktoré su
orientované na klienta, cielmi samotnych supervidovanych a ciel'mi, ktoré prinaSa supervizor
spolu s manazmentom organizacie. PriCom cielom, o ktory by sme sa mali v supervizii
usilovat’ je podl'a neho prospech klienta vd’aka kvalitne poskytovanej sluzbe.
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V suvislosti s oakavaniami jednotlivych zucastnenych stran by preto pri zjedndvani
kontraktu mala byt dohoda medzi danymi troma stranami ¢o najjasnejSia. Podmienky by
pritom mali byt rovnomerne vyvazené pre vSetkych ztéastnenych (Holecek, 2016).

Jednotlivé typy supervizie sa odliSuji aj spdsobom, ako je supervizia realizovana.
O’Donoghue (2003) rozliSuje niekol’ko zakladnych sposobov realizacie supervizie a to:

— otvorené dvere (informacnd ad hoc supervizia, ktora sa odohrava, ked’ je potrebnd)

— konzultativna (zaloZena na pravidelnych konzultaciach)

— kontraktovana (zalozena na dohode, ktora Specifikuje kontakt, role, vztah a metody
supervizie)

— opdtovny navrat a revizia (sedenie, V ktorom praktici popisuju, vysvetl'uju, skimaju,
odovodiuju a hodnotia/reviduju ich pracu aich poznatky, rozhodnutia a konanie
v ulohe socidlnej prace prostrednictvom procesu interpersondlneho procesu
opatovného navratu)

— pozorovacia (zahfiila pouZitie pozorovacich metéd ako je priame pozorovanie,
audio/video nahravky, zaznamy a pod.).

2 Supervizia v podmienkach socialnych sluzieb

V socidlnych sluzbach je supervizia nie len organizacnou zalezitostou, ale Ccasto
aj profesijnou povinnostou (Beddoe a Egan, 2009 in Beddoe, 2012). Aj na Slovensku Zakon
448/2008 Z.z. 0 socialnych sluzbach udel'uje povinnost’ poskytovatel'ovi socialnych sluzieb
vykonavat' pravidelni superviziu. Legislativhou poziadavkou je, aby supervizor mal
ukoncéené zodpovedajuce vzdelanie a odbornu pripravu, priCom vsak nestanovuje podmienky,
¢1 supervizor ma byt externym ¢i internym zamestnancom organizicia, ani sa nevyjadruje
k frekvencii, v ktorej je supervizia povazovana za pravidelnu.

Izraelova, Zilinéikova (2010), vychadzajiic z vlastnych skiisenosti pri zavadzani povinnosti
poskytovatel’a socialnej sluzby vypracovat’ a uskuto¢iovat’ program supervizie, upozoriiovali
na niekol’ko prekazok, sktorymi sa stretli. Prekazky vznikali najmid v dosledku
neporozumenia tomu, ¢o to je supervizia zo strany manazérov, ktori program maju
zabezpeCovat’. Z tejto neznalosti vyplyvali aj ostatné prekdzky ato, Ze manaZéri nemali
dostatoéni motivaciu komunikovat' so zamestnancami o programe supervizie, superviziu
vnimali ako kontrolu zariadenia, manaZéri mali tendenciu vnimat’ superviziu ako vymenny
obchod, a vydavky na superviziu boli ¢asto na poslednom mieste v poradi dolezitosti.

Davys, May, Burns et al. (2017) na vzorke 145 socialnych pracovnikov z Nového Zélandu
zistovali, ako socidlni pracovnici hodnotia superviziu. Okrem iného zistili aj to,
ze v mnohych pripadoch bola supervizia popisovana ako néstroj kontroly, pri¢om zhoda/stilad
s prioritami vedenia a zameranie sa na pracovné tlohy urcCovali priebeh supervizie a vztahy
Vv nej. Participanti d’alej uvadzali, Ze r6zne zodpovedné organy sa sice uist'uju, ze supervizia
prebieha, ale kvalita tohto procesu uz nie je pre nich dolezitd, rovnako ako potreby
supervidovanych. ISlo pritom najmi o situacie, ked’ supervizorom bol veduci timu alebo
manazer.

Beddoe (2012) poukazuje na to, ze vzhl'adom na skutocnost’, ze socialna praca sa Casto
vykonava v Statom financovanych organizaciach, kde moze byt do istej miery obmedzena
profesiondlna autonémia socidlnych pracovnikov, prendsa sa toto napidtie aj do samotnej
profesie. Toto napdtie potom nasledne vyzaduje negocidciu celého supervizneho procesu
a jeho zamerania.

Unguru a Sandu (2010 in Sandu, Unguru, Ponea et al., 2010) formulovali niekolko
principov dobrej praxe suprevizie v socidlnych sluzbach:

1. princip partnerstva medzi supervizorom a supervidovanym

2. princip profesionalnej kolegiality medzi supervizorom a supervidovanym
3. princip zamerania sa na zaujmy klienta

4. princip ponukania spétnej vizby
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princip maximalizovania profesijnej ucinnosti
princip profesijnej diskrétnosti (dovery)
princip reSpektovania profesijnej etiky
princip emocionalnej netcasti

princip odmietania negativneho konania.

©CoNo O

3 Metodologia

V nasom vyskume nés zaujimalo, ako prebieha supervizia v socidlnych sluzbach z pohl'adu
samotnych  supervidovanych. Hladali sme odpovede na nasledujice otazky:
Co pre supervidovanych znamena supervizia? V ¢om vidia supervidovany prinos supervizie?
Aké su pripadné prekazky pri uplatiovani ziskanych poznatkov a zru¢nosti zo supervizie?

Pre naplnenie cielov naSho vyskumu sme sa rozhodli realizovat' kvalitativny vyskum
za pouzitia polostrukturovanych rozhovor. Rozhovory sme realizovali s pracovnikmi,
ktori pracuju v oblasti socidlnych sluzieb, pripadne v zariadeniach zabezpecujucich vykon
opatreni SPODaK.

Pre vyber konkrétnych participantov sme si stanovili dve podmienky:

— pracovnik, ktory pracuje v oblasti socidlnych sluzieb miniméalne 1 rok
— pracovnik, ktory je ochotny sa podelit’ o svoje skiisenosti.

Aby sme zaistili ur€iti pestrost’ odpovedi, rozhodli sme sa oslovit’ zamestnancov r6znych
zariadeni poskytujucich socidlne sluzby, a to domov socidlnych sluzieb, zariadenie
pre seniorov, zariadenie pre telesne postihnutych, zariadenie pre tyrané Zzeny a Vv jednom
pripade zariadenie zabezpecujuce vykon opatreni SPODaK, konkrétne detsky domov.

Vysledny vyskumny subor tvorilo 5 participantov, Styria Zzeny a 1 muz. Vek participantov
bol od 24 — 32 rokov. Pre vécSinu zucastnenych je sucasné zamestnanie ich prvym
zamestnanim, takze predchadzajice skusenosti so superviziou mali len pocas Stadia, v rdmci
odbornej praxe. Dizka praxe participantov sa pohybovala vrozmedzi od 1 roka a troch
mesiacov az po 5, 5 roka. MoZeme teda konStatovat, Ze subor tvorili pomerne mladi
participanti, ktori si na zaciatku ich profesijnej kariéry. Prave v tychto fazach ziskavaju
pracovnici prvé skiisenosti so superviziou, ktoré ovplyvnia ich postoj a pristup k supervizii
do d’alSich obdobi ich profesijného zivota.

4 Vysledky

Pri analyze ziskanych udajov sme najskor prechadzali vypovede jednotlivych tcastnikov
anasledne sme sa zamerali na témy, ktoré sme identifikovali u naSich participantov
ako spolotné. Ako najvyznamnejSie sa ukdzali témy aktivnej ulohy supervidovaného;
bezpecnost’ prostredia v supervizii; zmeny Vv nastaveni myslenia supervidovaného
a prekonavania bariér spojenych s aplikdciou poznatkov ziskanych v supervizii. Vysledky
prezentujeme Vv ramci §irSich savislosti, pricom ich dopliiame vyjadreniami samotnych
participantov.

4.1 Aktivna rola a priprava

Svoju ulohu v supervizii chdpu participanti ako to, Ze sa na superviziu maju pripravit
a aktivne sa na nej podielat. Samotna priprava na superviziu zvycajne pozostava z vyberu
témy, ktortt do supervizie prinesi. Vyberom témy pred superviznym stretnutim zaroven
predchadzaji tomu, aby pocas sedenia nemrhali ¢as hladanim predmetu konkrétneho
supervizneho stretnutia, ale mohli ho vyuzit’ naplno na rieSenie vzniknutych problémov.

»-..mam pre supervizora nejaku konkrétnu tému, ktorti potrebujem riesit... V tom tyzdni,

kedy ma byt supervizia sa s kolegami rozpravame o tom, ¢i ma niekto navrhy na témy,
ktoré chceme prebrat’.” (Marta)
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,»Ked sa na superviziu pripravujem, tak si preberam tie situdcie, ktoré sa za ti dobu stali
apytam sa, ¢i je potrebné ich rieSit’ na supervizii. Potom si prejdem zapisy o klientoch
pre istotu, aby som na nie¢o nezabudol.* (Milan)

Participanti sami uvadzali, ze si uvedomuju, ze supervizny proces je do znacnej miery
zavisly od ich vlastného nastavenia.

»dnazim sa byt aktivna, aby si ¢lovek z tej supervizie ¢o najviac odniesol. Doélezité je byt’
otvorena a mat’ chut’ riesit’ problémy.*“ (Ivana)

Vyber vhodnej témy participanti vnimali ako kI'aiCovy pred tym, nez samotné supervizne
stretnutie zacne. Zaujimalo nas teda, aké témy v supervizii zvyknu riesit’.

4.2 Témy do supervizie

Participanti udavali, ze zdber tém, ktoré moézu priniest do supervizie je vel'mi Siroky.
Za zaujimavé vSak povazujeme, Ze superviziu vnimaji najmid ako priestor na rieSenie
klientovych zalezitosti, pripadne problémov v pracovnom time. Len vynimocne ju chapu
ako moznost’ zaoberat’ sa sebou samym.

»dupervizor nas uistil, ze vSetky témy, ktoré sa tykaju prace tam patria, i ked’ to moze byt’
osobny problém, ale ma vplyv na pracu...Posledntl dobu rieSime len klientove témy.* (Ivana)
»la Skala problémov je velkd, ale v podstate si to dva typy, klientove problémy a timové
veci.“ (Milan)

,--.0d 16znych klientovych veci az cez moje veci ako je vytycenie hranic.” (Zuzana)

Pripadne participanti vnimaji superviziu ako priestor pre vyjasnenie si nejasnosti
Vv pracovnom kolektive.

»ked st nejaké zmeny v time, niekto odide alebo naopak nastipi niekto novy, tak sa riesia
na supervizii viac timové veci a to najcastejSie nieco, €o sa tyka komunikacie.“ (Denisa)

V pripade, Ze je supervizia spajand aj s rieSenim vlastnych zalezitosti, je zaroveil chapana
aj ako nastroj nazerania na seba samého a vlastna prax.

,,Clovek si tam uvedomi aj nejaké svoje veci...je to nie¢o ako sebareflexia.* (Zuzana)
,hapriklad ked’ klient mé nejaky problém a ja mu nebudem vediet’ poradit’, alebo budem mat’
voci klientovi predsudky...tak si myslim, ze by mi v tomto mohol supervizor pomdct.*
(Marta)
4.3 Prinos supervizie

Pre mnohych participantov je supervizia priestorom, v ktorom si moze vyjasnit’ ur¢ité veci,

moZu prebrat’ postupy prace a nadobudnut’ tak urcity pocit istoty ohl'adom svojej prace.

,J€ mi prinosnd [supervizia] hlavne v tom, Ze ked’ si v nie€om nie som istd, alebo ked si
potrebujem nieco vyjasnit’, tak mi v tom ten supervizor méze pomoct’.* (Zuzana)

Podla participantov je obrovskym prinosom supervizie zmena uvazovania, ktora vd’aka nej
ziskali.
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,Nuti ma inak uvazovat, vyjst z komfortnej zony... kazdy premysla v nejakych schémach.
Proste uvazovat’ o veciach troSku inak.* (Zuzana)

»zamyslenie sa nad pristupom ku klientovi a vnimanie, ktoré clovek Casto nevnima... Vzdy
odchadzam s nejakym zamyslenim a tie pocity zo supervizie vo mne dlho zostavaju.* (Ivana)

Pre niektorych participantov spoc¢iva najvacsi prinos supervizie v tom, ze im pomaha
rozobrat’ situaciu.

»shazime sa prist na to, preCo klienti reaguju agresivne alebo sa snazia ziskat” pozornost
pracovnika. Ked’ ¢lovek nevie preCo, mé tendenciu mysliet’ si, Ze je to zle a to brani v praci
s klientom...a pritom to je ta praca s klientom.* (Ivana)

»dava mi pohl'ad alebo nahl'ad na to, ako by som sa mohol zachovat, v ¢om by som mohol
byt lepsi.“ (Milan)

Vhl'ad supervizora na mozZnosti rieSenia situicie popisovali participanti aj tak, Ze im
supervizor vlastne otvara o¢i. Vd’aka tomu si mézu uvedomit’ suvislosti, nad ktorymi sa
dovtedy nezamyslali. Vdaka ich uvedomeniu si a pochopeniu supervizia umozZiuje
participantom aj ich vlastny progres.

,hiekedy si poviem, Ze ma to mohlo napadnut’ aj samu, ked’ze som mala rieSenie pred ocami,
ale supervizor to hned’ videl.“ (Marta)

,pomaha mi to vidiet’ hlbsie suvislosti v praci. (Ivana)

,Cim dlh§ie mam superviziu atémy sa opakuju, tak vnimam svoj progres v pohlade
na jednotlivé situacie.” (Denisa)

Zmena Vv mysleni, v uhle pohladu, ku ktorej participanti prichddzaju vd’aka supervizii sa
vSak neodohrava len na samotnom supervizonom sedeni. Viaceri z participantov hovorili
0tom, Ze sa VO svojej praxi pozastavia a rozmysSlaju nad tym, Co by v pripade problému
urobil alebo povedal sam supervizor.

...ked" je napriklad nejaka situicia, tak si poviem: Co by mi povedal supervizor? Sice
neviem, ¢o by mi povedal, ale uz len rozmyslanie o tom mi pomaha.* (Zuzana)

V pripade, Ze pocas supervizie dostanii participanti konkrétne rady, odporti¢ania
ako postupovat’, ktoré navyse uz niekto vyskusal, aplikuju ich nésledne do svojej praxe. O to
viac su spokojni so superviziou, ked’ je tieto veci mozné uplatiiovat’.

»dava mi [supervizia] prilezitosti vyskusat’ si nové veci v praxi, ktoré by mi mohli pomdct.
To znamena, ze ma posuva niekam d’alej...i v osobnom zivote®. (Zuzana)

Pre ucastnikov naSho vyskumu sa ako ddlezity prinos supervizie ukazala aj podpora, ktort

vd’aka nej mozZu ziskat'.

,»dobry pocit a povzbudenie do d’alSej prace. (Marta)

,»je to také fajn povzbudenie a utvrdenie sa, ze ti pracu robite dobre.” (Ivana)
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Vzhl'adom na to, Ze v pracovnom prostredi sa im ocenenia nedostava prili§ ¢asto, vnimali
prave tento aspekt supervizie ako vel'mi podstatny, priCom pre nich je aj urCitou formou
prevencie vyhorenia, kedze im prindSa pocity uspokojenia aje tak hnacim motorom
pre d’alSiu pracu.

4.4 Bezpecny priestor
Participanti o supervizii hovorili ako o bezpe¢nom priestore. Zdoraznovali pocit dovery,
kedy sa mozu pred supervizorom otvorit’ a rozpravat’ o problémoch, s ktorymi sa stretavaju.

,»moznost’ riesit’ problémy v bezpe¢nom prostredi. (Denisa)

,...citim z neho [supervizora] bezpeCie, Ze neodsudzuje Cloveka, aj ked ma svoje chyby
alebo urobil nieco zI¢.“ (Ivana)

»Mal by [supervizor] byt nestranny, vzbudzovat’ pocit dovery, pretoze sa tam rieSia veci,
ktoré sa neriesia len tak s nieckym.* (Denisa)

Bezpecné prostredie supervizie zaroven vedie k otvorenému vztahu so supervizorom,
Vv ktorom pracovnik moze reflektovat’ svoje supervizne potreby.

»Supervizor sa ma opyta, ¢i je problém vyrieSeny tak, ako sme si predstavovali. Tak otvorene
poviem ano alebo nie. A ked’ nie, hl'adame d’alSie rieSenia. (Marta)

Takyto pocit bezpecia a otvoreného vzt'ahu vsSak participanti nemali od zaciatku.
Pociato¢na nedovera voci supervizii bola spdsobend najma obavami, zZe supervizor ide prili$
do hlbky, zasahuje aj do osobnych zaleZitosti supervidovaného.

ten supervizor ide do hibky aide do osobnej zony pracovnika, snazi sa najst v om je
problém, a ked’ na to ¢lovek nie je zvyknuty, mdze mat’ z toho strach.* (Ivana)

,Na zaciatku som nebola otvorena a mala som strach povedat’ nieco nahlas.* (Denisa)

Prave vd’aka pozitivnej skusenosti so superviziou, vytvorenim bezpecného priestoru sa
vSak toto nastavenie u participantov postupne zacalo menit. Tieto ,,zadsahy* supervizie
tak s odstupom ¢asu vnimajti ako vnutorné posilnenie.

Mozeme konStatovat, ze v nami sledovanom subore sa bezpecné prostredie prejavuje
aj vtom, Ze vSetci na$i participanti opisovali superviziu pozitivne. Pocity, ktoré sa im

so superviziou spajali boli prijemné, ba dokonca sa na superviziu tesili.

»Mam vzdy dobry pocit a na superviziu sa teSim. Vnimam ju ako psychohygienu na vysoke;j
urovni.“ (Denisa)

,»Vzdycky sa na superviziu tesim, i ked’ zrovna nemame témy, tak viem, ze sa tam vzdy nie¢o
najde...Méam rada superviziu.“ (Zuzana)

,heberiem to ako povinnost’, ale ako radost’.* (Marta)

,Niekedy ten proces nie je prijemny, ale je prinosny a prindsa pocit spokojnosti. (Milan)
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Ako velké pozitivum vidime nastavenie participantov voci supervizii. Superviziu nechapu
len ako svoju povinnost, ale vnimaja ju ako prijemnu, prinosnu, s s ou spokojni a dokonca
ju ocakavaju s radost’ou.

4.5 Supervizor

Okrem toho, ako supervidovani vnimaju priebeh supervizie, nas zaujimalo aj to, ako vidia
supervizora, ako chapu jeho rolu v superviznom procese, pripadne aké maji od supervizora
ocakavania.

Niektori participanti popisovali supervizora ako urcity néstroj, vd’aka ktorému mozu prist’
K rieSeniu problému, s ktorym prichadzaju.

»supervizor slizi ako ndstroj k tomu, aby som si to [témy, ktoré prindSa do supervizie]
vyriesila.“ (Zuzana)

Supervizor pritom nebol chépany ako sprostredkovatel hotovych rieSeni, ale ako
prostrednik.

,»herobi za nas rozhodnutia, ale navadza nés, aby sme na to prisli sami.” (Zuzana)

,»Skor nas vzdy vedie nejakym smerom tak, Ze si nakoniec na ten problém odpovieme sami.*
(Milan)

Schopnost’ supervizora nasmerovat supervidovanych kur€itému rieSeniu novym
pohl'adom na samotny problém bola popisovana ako znak kvalitného supervizora. Ocenovali
teda to, ak supervizor podnecoval ich kritické myslenie.

,»Vvie [supervizor] otazkami naviest’ tak, aby si ¢lovek sam odpovedal na tie nejasnosti...Ze tam
ani nevklada to svoje, ale snaZi sa to dostat’ priamo od toho ¢loveka.* (Zuzana)

Dolezité pri tom je, Ze supervidovani maja priestor uvedomit’ si aj vlastné nedostatky.
,Nikdy on sam nepovie, Ze nieco sme urobili zle.* (Milan)

Ku kvalite supervizie podl'a participantov napomaha, ked’ ma supervizor osobné skusenosti
Vv socidlnych sluzbach. Odbornost’ supervizora pritom participantka Zuzana vnimala nie len
ako schopnost’ prinasat’ odborné poznatky a skusenosti z praxe, ale aj ako schopnost
supervizora ndjst pravia hranicu pre otvaranie osobnych zalezitosti, ked supervizor vie
odhadnut’, kedy to mdze byt’ prospesné pre profesijny rast.

,»myslim si, ze vie hodnotit’ situaciu, kedy do toho ist' a kedy nie. Dokaze urcit’ hranicu,
kedy si to moéze dovolit. Myslim si, ze to nie je, ze by bol zvedavy, ale preto, ze vie, Ze to
mozZe pramenit’ z osobného Zivota. Je to na profesionalnej trovni, ¢o sa tyka prace.” (Zuzana)

Za nevyhnutné kvality potrebné pre dobrého supervizora povazuju participanti jeho
schopnost’ poctuvat,, byt empaticky a schopnost’ vediet’ poradit’.

»Tento stCasny supervizor ma osobnej$i pristup, vyzaruje z neho charizma a verim mu.*
(Milan)

Napriek tomu, ze dovera v Superviznom vztahu je, u niektorych participantov pretrvavali
obavy spojené so strachom z hodnotenia supervizorom.
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»mam strach, ze ma supervizor skritizuje, na tej supervizii preberame vsetko a aj ked” mu
verim, mam obavu, ze ma bude hodnotit’.* (Marta)

Ina participantka naopak udéava, ze pre nu je dolezita aj primerand kritika.

»Mal by byt empaticky, ale mal by nam vediet’ aj povedat, ak sme nie¢o neurobili dobre.*
(Denisa)

4.6 Bariéry vo vyuZivani supervizie

Napriek tomu, Ze vsetci zOcastneni vyjadrili snahu aplikovat poznatky, odporucania,
navody a vSetko ostatné, o si zo supervizie odniesli do vlastnej praxe, stretavaju sa pri tomto
aJ s urCitymi prekazkami. Niektori participanti bariéry vo vyuzivani supervizie chapali najma
cez moznost vyuzit poznatky arady ziskané vramci supervizie vo svojej praxi.
Pre participantov bariérou bolo to, Ze obc¢as nie je moznost’ s danou klientelou odporucania
vyskusat’.

,»UZ sa mi to nepodarilo pouzit’ v praxi, pretoZe uz nenastala taka situdcia. Nechavam to teda

pre nejaké buduce pripady.© (Marta)

»Niekedy sa stava, ze poznatky zo supervizie uz nemozem vyuzit pri konkrétnom pripade,
pretoze uz nie su aktualne.* (Milan)

Ako d’al$iu bariéru vnimali zautomatizované predchadzajice postupy.

,.Zalezi velmi na to, aby to mal &lovek neustile v hlave. Clovek sa snaZi na to mysliet,
ale pokial’ sa vracia do tych starych kol'aji, tak sa to vytraca...“ (Zuzana)

Podobne o tom rozpravaju aj d’alSie participantky:

,,Clovek pod vplyvom okolnosti aj zabudne na rady a spadne do tej rutiny a nepripomina si to,
¢o by mal vnimat’ inak.” (Ivana)

,Uvedomim si vzdy ako som to urobila, nelutujem to, ale uz vidim, ako to v budtcnosti
moZem urobit’ lepSie.” (Marta)

,Niekedy je to v praxi tak rozlietané, Ze nie vzdy ma napadne ako to mam urobit’ ¢o najlepsie.
Spétne si to uvedomim, ale nepovazujem to za chybu... (Denisa)

Vzhl'adom na to, Ze niekedy sa im javi ako tazké sa vo vSetkom naraz zorientovat’, Zuzana
by uvitala CastejSiu superviziu. Nedostatky vSak vidi aj na svojej strane, ¢1 uz v tom,
ze niekedy nejde do supervizie naplno, alebo v tom, ako pristupuje k vyuzivaniu informacii
Zo supervizie.

,,P0 supervizii by som si mala vzdy napisat’ to, o je pre mna najdolezitejSie a nalepit’ si to
na nastenku.“ (Zuzana)

4.7 Nedostatky supervizie v socidlnych sluZbdch

Ako je zvykom v nasom prostredi, supervizia sa v socialnych sluzbach zvycajne kona
vo vopred dohodnutom case. Participanti uviedli, ze by privitali vacsiu flexibilitu supervizie
tak, aby mohla reagovat’ na situacie vcasnejsie.
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»...keby supervizor bol natol’ko flexibilny, aby ho mohli vyuzivat v ten moment, ked’ sa
konkrétna vec riesi.“ (Ivana)

Aj d’al$i participanti vnimaju ¢as, ktory maji vyhradeny na superviziu ako nepostacujuci.

,»hiekedy by to mohlo byt CastejSie. Casto sa stava, ze sa za ti dobu medzi superviziami stane
tol'’ko vela veci, ze sa to nestihne ani rozobrat’.* (Denisa)

»dtava sa, ze by sme potrebovali viac Casu, pretoze niektoré témy zostavaju nedorieSené.
(Milan)

»Niektoré témy zabert viac Casu a uz sa viackrat stalo, ze niektoré témy sme ani nezacali.*
(Marta)

Niektori participanti konStatovali, Ze maju moznost aj telefonickej supervizie. Napriek
reflektovanej potrebe flexibilnejSicho nastavenia superviznych stretnuti ju vSak nevyuzivaja.
Napriek tomu, Ze viaceri participanti udavali, ze by prijali viac supervizie, ¢i CastejSie
a flexibilnejsie stretnutia, nestretli sme sa v naSom vyskume s tym, ze by si sami vyhl'adali
supervizora, aby boli ich potreby naplnené.

Otazkou zostava, Co je prekdzkou vo vyuzivani ¢i uz telefonickej supervizie
alebo vo vyhladani d’alSej supervizie nad rdmec dohodnutych sedeni. MozZe ist’ o zvazenie
akutnosti rieSenia vzniknutej situacie pripadne moézu existovat’ aj zdbrany na strane
samotnych socialnych pracovnikov.

Ako prekazky kvalitnej supervizie vnimali participanti aj to, ak sa supervizie zicastiioval
aj nadriadeny, ¢i ak mal supervizor prili§ uzke vizby na vedenie organizécie.

,pretoze pracovnici tam nerieSia vSetko to, ¢o by potrebovali a neotvoria sa tak, ako by
cheeli.“ (Milan)

»[predchadzajuci] supervizor bol spojeny s 'ud'mi z vedenia atak sa stratil u mna déveru.
(Denisa)

Inak sa na to pozerala Zuzana, ktora naopak uvitala, Ze ma supervizie spolu s nadriadenou.

»Mne timova supervizia vyhovuje, hlavne kvoli klientovym veciam, Ze to preberame v time
a vel'mi mi poméha pohl'ad druhého pracovnika.” (Zuzana)

Aj vtychto vyjadreniach moézeme vidiet, Zze supervizia je vnimana subjektivne,
podla toho, ako odréza individualne potreby kazdého jej ucastnika.

5 Obmedzenia vyskumu

Nas vyskumny stibor pozostaval z relativne malej vzorky. V kvalitativnom vyskume vSak
toto nie je prekazkou a takyto pocet je vnimany ako postacujici pre ziskanie informacii
0 subjektivnych  sktsenostiach samotnych Ucastnikov  vyskumu. Vnimame vSak,
ze vbuducnosti by bolo Ziaduce vyskum realizovat’ na vécSej vzorke, aby sme ziskali
objektivnejsSie data.

Ako mozné obmedzenie, ktoré méze mat’ vplyv na ziskané vysledky vidime skutoc¢nost’,
7e nagho vyskumu sa zucastnili pomerne mladi participanti, pricom maximalna dizka praxe
bola 5,5 roka. Predpokladame, Ze ak by sme oslovili pracovnikov posobiacich v socialnych
sluzbach, pripadne v zariadeniach zabezpecujucich vykon opatreni SPODaK 10 a viac rokov,
ich skuasenost’ so superviziou by mohla byt zna¢ne odliSnd. A to najmd s ohladom
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na predchadzajice zakonné podmienky, ked supervizia nebola v socidlnych sluzbach
povinnou, ¢i sa na Slovensku este len formovala.

Diskusia a zaver

Ako dolezitt vnimame skutocnost’, Ze naSi participanti hodnotili svojich supervizorov
pozitivne. Navyse, s vynimkou jednej participantky, mali sklisenosti aj s inymi supervizormi,
takze svoje skuisenosti mohli porovnat’.

Pre participantov je prinos supervizie vtom, ze predstavuje zmenu pristupu v praxi.
Supervizor ich vedie k tomu, aby sa zamyslali a analyzovali svoje postupy, pricom ich
smeruje k uvaham o aplikacii najvhodnejs$ich postupov. Prostrednictvom rozoberania situacii
pocas supervizie ziskavaji nadhlad ainy uhol pohladu, ako aj napady a odporacania,
ktoré nasledne mozu aplikovat’ v praxi. Aplikovaniu poznatkov vsak Castokrat brania viaceré
prekazky. Ako najdodlezitejSia sa ukazuje nedostato¢na flexibilita a frekvencia supervizii,
ked’ sa rieSia problémy s odstupom c¢asu a preto uz dané postupy nie je mozné aplikovat'.
Navyse, pre kratkost’ ¢asu a mnozstvo tém, ktoré chcu participanti v skupinovej supervizii
riedit, sa Gasto niektoré témy nestihnG prebrat do hibky, &i vobec. Napriek tomu, nasi
participanti nehl'adaji moznosti supervizie mimo pracoviska.

Davys et al. (2017) preto upozoriiuji, ze socidlna praca by v prvom rade mala vyriesit
niektoré zakladné postoje, prax a zalezitosti tykajuce sa organizacnej kultiry, ktoré maju
vplyv na superviziu. Prave vyrieSenie tychto zakladnych otazok by mohlo viest
k flexibilnejSiemu vyuZzivaniu supervizie v socialnych sluzbach aj v nasich podmienkach.

Ako vyznamnd sa v nasej vzorke preukdzala priprava na samotnll superviziu. Vsetci
zicCastneni participanti popisovali, Ze sa na superviziu pripravuji, kedZze si uvedomuju,
ze takto mozu superviziu vyuzivat’ ¢o najefektivnejSie a nemusia stracat’ ¢as hl'adanim témy
pocas samotného supervizneho sedenia.

Participanti ulohu supervizora popisovali ako prostrednika, ktory im ma pomodct najst’
rieSenie ich problému. Pre niektorych znaSich ucastnikov je vyhodou, Ze supervizor
nepredklada hotové rieSenia, ale podporou kritického myslenia a kladenim vhodnych otazok
vedie supervidovanych k tomu, aby si odpovede a rieSenia nachadzali sami.

Aj Matel aRomanova (2017) zdoraznuji ako jednu z najdolezitejSich schopnosti
supervizora vediet' sa stiahnut a neprezentovat vlastné ndzory, ale naopak podporovat
supervidovanych vtom, aby ziskali viac objektivny pohlad na situaciu, v Kktorej sa
nachadzaju.

Z vysledkov vyplyva, Ze na to, aby bola sklisenost’ so superviziou hodnotena ako pozitivna
je dolezity supervizny vztah. Ten by mal byt zaloZzeny na ddvere a pocite bezpecia
pre supervidovanych, mal byt’ otvoreny a povzbudzujuci.

Jeden z dovodov nedostatoénej aplikacie nadobudnutych poznatkov a odporucani
zo supervizie vidia participanti v tom, Ze ich eSte nemaji zautomatizované a v rychlosti sa
utiekajui k zabehnutym spdsobom préce. Takéto konanie v§ak samotni participanti nehodnotia
ako zlyhanie ¢i chybu, ale skor ako potencial do buducnosti, kedy buda moct’ nové postupy
trénovat’ a osvojit’ si ich.
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MOTIVACNE CINITELE V SUPERVIZII PRI ZHODNOCOVANI
ZAZITYCH PRACOVNYCH NAROCNYCH ZIVOTNYCH SITUACII
V POMAHAJUCICH PROFESIACH

Motivational factors in supervision during the difficult working life
situations and their assessment in assisting /helping professions

Gabriela RUCKOVA, Gabriel FOLDY

Abstrakt

Zaujmom prispevku je poukdzat na déleZitost motivdacie pri usmeriiovani a nasledne konani cloveka.
V pomdhajucich profesiach v socialnom prostredi sa prioritne zameriavame na vykonovi motivdciu. Vzhladom
na skutocnosti, ze v pracovnom prostredi pri pomdhajucich profesiach casto dochddza k narocnym vztahovym
situdciam a nie vzdy je moznost ich okamzitého rieSenia. Kumuldciou nespracovanych Zivotnych situdcii
dochadza k pretlaku pracovmnej nepohody, resp. nezvladania, co predikuje mozny syndromu vyhorenia. Prave
spravne nastavené motivatory v realizovanom superviznom procese mozu minimalizovat’ spominané dosledky
a preventivne poukdzat na mozné rizika. Metodologicky sme pouzili Standardizovany dotaznik HO-PO-MO,
kde ponikame vysledky prioritne zo zlozky MO — motivacia. Cielom je poukdzat, zZe zlozky motivdacie mozno
vyuzivat aj jednotlivo, ¢im mozu pozitivne ovplyvnit pracovny vykon.

Kracové slova: Motivacia. Vykon. Supervizia. Narocna situacia. Pomahajiica profesia.
Abstract

The paper points out the importance of motivation to guide a person followed with the subsequent performance.
In helping professions in the social environment, we were focused primarily on performance motivation as its
driving force. Taking into account the occurrence of challenging situations in the work environment there does
not always exist the possibility of immediate solution. Accumulation of unprocessed situations leads to working
disabilities and their overwork, respectively disability to control them, which is a predictor of a possible burnout
syndrome. The properly set motivators in the supervision process can minimize the above-mentioned
consequences and point to potential risks. AS a method for gaining the results was used a standardized HO-PO-
MO questionnaire, where we offer the MO - Motivation results. The goal is to point out that motivation is good
not only as a complex unit, but also it is possible to use its individual components that are influenced during
the work performance.

Keywords: Motivation. Performance. Supervision. Challenging situation. Helping profession.

Uvod

Motivacia, ako jeden zkognitivnych procesov, je Casto oznaCovand za hypoteticky
konstrukt, ktory nevyjadruje nieCo hmatatel'né, ale sluzi ako smerovanie, ktoré nam poméha
vysvetl'ovat’ jedincovo spravanie. Historicky vyvoj priniesol viaceré pohl'ady na problematiku
motivacie. Mnohi autori sa na zaklade svojich vyskumov snazili o vytvorenie definicie,
ktora by ¢o najkomplexnejSie vyjadrovala tento konStrukt. Hartl a Hartlova (2009) definuji
motivaciu ako proces energizacie ausmerfiovania spravania jedinca a inapriek istej
nejednotnosti v oblasti psychologie, chapu motivaciu ako intrapsychicky proces zvySovania,
¢1 poklesu aktivity a mobilizacie sil. Motivacia ako pojem vysvetl'uje psychologické dovody
spravania sa jedinca, objasiiuje jeho variabilitu a odpoveda na otazky spojené s jedincovymi
doévodmi ovplyviiujucimi orientovanie sa na dané ciele. Motivaciu povazujeme medzi
zakladné zlozky efektivity prace pri pomahajucich profesiach, v ktorej casto dochddza
K rieSeniu naro¢nych zivotnych situacii a moznym zataziam vychadzajacich z prenosov
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a protiprenosov. Vychodiskom, podporou a rieSenim v socidlnych sluzbach je uréena
legislativna Gprava supervizie.

1 Teoretické vychodiska - jadro problematiky

Ako vyplyva z definicii, ide predovSetkym o usmeriovanie jedincovho spravania
za ucelom dosiahnutia ciela, spravidla ktorym byva uspokojenie prioritne jeho potrieb.
Intenzita, s ktorou sa jedinec vklada do tloh smerujtcich k ciel'u je r6zna, 1i8i sa u kazdého
¢loveka a je ovplyvilovana viacerymi faktormi. Avsak na zaciatku tejto cesty musi byt motiv,
ktory cely mechanizmus spusti. Najjednoduchsim delenim zdrojov jedincovej motivacie je
pristup orientovania sa na podnety, ktoré nas ovplyviuji z vonkajSicho prostredia, a tak isto
na podnety vnutorné, tzv. biologické (Ruckova, 2002). Slovo motiv pochddza z latin¢iny
a vyjadruje pomenovanie pre hnaciu silu, v naSsom pripade v suvislosti s 'udskym konanim,
ktoré¢ sa nachddza v samotnom jedincovi (Smékal, 2002). V sucasnosti najpouzivanejsie
delenie motivov a naslednej motivacie vychadza z Maslowovej tedrie hierarchie potrieb.
Autor tvrdi, Ze pre jedinca je dolezita tizba rozvijat sa smerom k naplneniu svojho
potencidlu. Maslowova pyramida pozostava zo zakladnych potrieb ako su fyziologické
potreby, potreba istoty abezpedia, atiez vysSich potrieb ako su potreba lasky
a spolupatri¢nosti, potreba ucty, apotreba sebaaktualizicie a napredovania. Dalej
podla Maslowa sa c¢lovek moze vtzv. pyramide posuvat nahor len vtedy, ked ma
V primeranej miere uspokojené pomenované urovne (Hill, 2004). Motivacia Tl'udského
spravania je zdrojom odpovedi na otazky, ktoré sa tykaju prvotnych spustacov akejkol'vek
¢innosti a naslednych podévani vykonov. K ich vytvaraniu dochddza na zdklade ucenia
prostrednictvom priamej alebo sprostredkovanej sklisenosti, a to tak, ze urcitd situdcia moze
sposobit, alebo naopak znemoznit' uspokojenie niektorého motivu, ¢ize ide o postoj,
ktory predstavuje schopnost’ reagovat’ istym sposobom na rézne motivacné podnety.

Motivacia je nepochybne neodmyslitelnou sucastou akejkol'vek cinnosti, vratane
pracovnej a vykonovej. Pociato¢né tedrie vykonovej motivacie vznikali hlavne v USA, neskor
sa tato oblast’ rozSirila aj v Europe, predovsetkym vd’aka Heckhausenovi a jeho kolektivu.
Svoju koncepciu nazval ako procesudlny model motivacie a vychadzal z nasledovnej
postupnosti. Situacia vyvolava u jedinca urcité spravanie, ktoré ma svoj vysledok a zaroven
s vysledkom jedincovho spravania sa objavuju aj dosledky. Neskor bol tento model rozsireny
Rheinbergom, ktory do modelu zakomponoval aj vonkajSie stimuly, ktoré mézu na jedinca
posobit’ v jednotlivych etapach spravania. Vysledkom prace Heckhausena a jeho kolektivu
bola definicia vykonovej motivacie, ktori autori vnimali ako relativne stalu tendenciu jedinca
dosahovat’” ¢o najlepsi vykon. Vykonovd motivacia mé podla nich isti osobnostnu
priznacnost’ a vyjadruje snahu jedinca vykonavat’ ¢innosti, v ktorych vysledok je kvalitativne
meratel'ny, a to na ¢o najlepsej tirovni (Bedrnova a kol. 2007).

McClelland vnimal vykonovi motivaciu ako pri¢inu, ktora mdze jedinca viest k tomu,
aby svoje Usilie pretavil do uspesnosti, kym ini jedinci nemaji snahu vyuzit' svoje schopnosti
aich neuspech je pre nich lahostajny (Palenik in Kollarik a kol. 2002). Paskova (2008)
poukazuje na skutocnost’, Ze orientaciu na vykon mdézeme pozorovat’ uz od ran¢ho detstva,
kedy sa vykon prejavuje predovSetkym v hre dietata, d’alej v Skolskom obdobi. Orientacia
na vykon sa prejavuje tieZ aj vo vybere mimoskolskych ¢innosti a pokracuje az do frofesnej
orientacie a pracovného Zivota v obdobi dospelosti.

V procese vykonovej motivacie zohrdva vyznamnu ulohu motiv vykonu. Je to faktor,
ktory v sebe zahfiia predchadzajicu skusenost’, vplyv vychovy, ale tiez jedincove uspechy
a netspechy (PaSkova, 2008). Symbolizuje tazbu jedinca po uspechu, tizbu vykonavat’ taka
aktivitu, ktora by prinasala individualne prezivanie uspechu spojené s obdivom zo strany
socialneho okolia (Nakone¢ny, 1992). Motiv vykonu obsahuje d’alSiu doéleziti funkciu,
ktora sluzi na tzv. evalvaciu ega, Cize na zvySovanie hodnoty seba samého. McClelland
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povazuje tento motiv za intrinisticky a zarad'uje ho do kategorie biologicky ukotvenych
motivov, kde patri aj motiv moci, intimity, ¢i afilidcie. (Paskova, 2008).

Z pohl'adu historického kontextu je oblast’” vykonovej motivacie dlhodobo skumany jav,
ato nielen v teoretickej ale aj praktickej rovine. V priebehu rokov sa vyvinuli dva vyznamné
smery, ktoré ovplyvnili vyskum v tejto oblasti. Ide 0 smery ,.klasicky“ — na motive zalozeny
smer reprezentujuci autorov ako Lewin, Murray, McClelland, a Atkinson. Druhym smerom je
,,sucasny* — pristup zamerany na ciel’, prezentovany predovsetkym autormi Dweck a Elliott.

Pociatky sktimania vykonovej motivacie vo vyraznej miere ovplyvnil Murray,
ktory definoval potrebu vykonu ako usilie vykonat ulohy takym spdsobom, aby jedinec
prevysil ostatnych. V jeho koncepte potrieb predstavil existenciu dvoch na vykon
orientovanych potrieb, a to tazbu pre dosiahnutie Uspechu a potrebu vyhnutia sa netispechu,
¢i zlyhaniu vo vykonovej situdcii. Murray sa zasluzil o vznik Tematicky apercepéného testu
(TAT), ktory sluzil predovSetkym na odhalenie potrieb jedinca, ktoré ovplyviiuju spravanie.
Jeho praca v oblasti vykonovej motivacie znamenala vytvorenie zakladov pre McClellanda
ajeho partnerov v oblasti vyskumu, ktori sa podrobnejSie venovali problematike tGzby
zameranej na dosiahnutie uspechu (Elliot, 1997).

Motivécia orientovand na vykon aego orienticia su relativne stabilné charakteristiky
Cloveka. Su vSak do istej miery poddajné. PredovSetkym prostredie moéze napomahat’
pri formovani jednej, alebo druhej orientacie produktivnej osobnosti, pretoze kazdé prostredie
sa vyznacuje roznym stupnom motivaénej klimy, teda mnozstvom podnetov.

V stadii zameranej na objasnenie dosahovania cielov aich vplyvu na jedinca, autori
Dweckova a Grantova (2003) zistili, Ze r6zne vzorce vykonového spravania si ovplyvnené
Specifickymi typmi ciela. Problematika motivacie vychadza nielen z vnutornych motivov,
ako su napriklad potreby, hodnoty, ale je ovplyvilovana aj vonkajSimi podnetmi,
medzi ktoré zarad’'ujeme vplyv spolocenského prostredia, materidlne podmienky a mnohé iné.
Vonkajsie motivacné faktory sa vyznacuju svojou Sirokospektralnost’ou. Okrem materialnych
podmienok spad4d do kategoérie vonkajSich vplyvov na motivaciu, vykon a spravanie sa
jedinca, tiez povzbudenie v zmysle podpory okolia, pochvalenie, konsStruktivna spédtna vézba
ainé. VonkajSie motivatné faktory sa vyznacuji tym, Ze su nestabilné, premenlivé,
¢o znamend, Ze sa mozu vyskytovat v roznom Case, roznych situdciach a mo6zu mat’ rozdielnu
intenzitu vplyvu pre vykon povolania.

Na druhej strane potreby, hodnoty a postoje, ¢i aspirdcie odzrkadl'uja vnitorné motivacné
faktory, ktoré sa vyznacuji na rozdiel od vonkajSich, svojou relativnou stalost'ou, ¢o zvySuje
pevnost’ vnutornej motivacie. Vnutornd motivacia je teda determinovand predovSetkym
hodnotovym systémom jedinca, jeho vnatornymi presvedCeniami a postojmi. Deci a Ryan
(2000) povazuji vnutornii motivaciu ako druh hnace;j sily, ktora vznika na zaklade vrodenych
potrieb uspesného vykonavania ¢innosti a sebarozvoja. Zakladné tedria je rozsirena o d’alsi
podstatny faktor, asice o potrebu socialnych vztahov avznikla tzv. Self Determination
Theory, ¢iZe tedria sebaurcenia, ktori je mozné definovat’ prostrednictvom socidlnych noriem
akceptovanych jedincom. Prijatie noriem spravania jedincom za svoje vlastné, mu umoziuje
jednoduchsiu aktivaciu vnitornej motivacie.

Vyssie spominané sa viaze aj pre konkrétne pomahajuce profesie. Aktudlne do popredia sa
dostdva supervizia, ktora sleduje z hladiska svojej problematiky skvalithovanie prace,
predchadzanie chybam a prinaSa alternativne postupy. Supervizia o.i. brani pracovnikovi
Vv socialnych sluzbach upadnat do stereotypov, prinaSa jednotlivcovi resp. skupine SirSie
pohlady na rieSenie klientovho ¢i pacientovho problému, dalej pontika prostriedky
skvalithovania prace a Vv nemalej miere pdsobi ako motivacny Cinitel v rovine vnutornej
motivacie pre samotného pracovnika avonkajSej motivacie pre timovi pracu.
Podl'a Schavela akol. (2013) supervizia je uCenie sa skusenostou, kvalitnym prostriedkom
d’alSieho vzdelavania, ale i odbornou kontrolou prace s klientom resp. pacientom. Proces
supervizie je definovany tym, ze socidlny pracovnik pracuje za ucasti supervizora,
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alebo osobne ¢i prostrednictvom inych médii referuje o pripade s cielom nieCo pochopit,
nieo naucit, nieCo zmenit. Supervizia je uréend aj pre minimalizdciu neistot, sluzi
aj pre emocionalnu ventiladciu a profesionalnu podporu a prevenciu syndrému vyhorenia.
Ulehla (2005) povazuje za dobre cielend superviziu za obohatenie a prinos aj v oblastiach
osobnostnych faktorov ako prevencia pred syndromom vyhorenia pracovnikov, pohltenim
a prepracovanim.

Medzi zékladné ciele supervizie zaradzujeme aj potrebu a ochotu vzdelavat sa, posilinovat’
svoju autonémiu a sebakoncepciu V pozicii odbornika, d’alej dodrziavat zakladné etické
principy pri praci s klientom (tak isto vo¢i kolegom a organizacii) a vV nemensej miere
posililovanie svojej motivacie pre odborné cCinnosti dobrymi skisenostami v interakcii
supervizor-supervidovany. Za vysledok moézeme povazovat zlepSenie kvality prace,
vyjasnenie vzt'ahov na pracovisku, vedomosti, zruénosti, ¢i uvedomovanie a zmenu postojov
a hodndt vSetkych zainteresovanych. Z psychologického hladiska samotnd motivacia dokaze
obnovit’ pozitivny vztah k vlastnej praci, pracu s klientom, spolupracu s kolegom a je silnou
podporou pre zvladanie vlastnych emocii. Opakom je negativizmus, frustracie, nezdujem
a predispozicia pre syndrom vyhorena.

2 Metodologické objasnenie na ziskané vysledky

Kedze problematika motivacie, ako kognitivneho procesu zasahuje, resp. ovplyviluje
mnohé profesie a Cinnost’ jedincov, vratane socidlnej prace, poskytuje priestor
na Sirokospektralny vyskum a preto v literatire najdeme rdzne pristupy, delenia a pohl'ady.
Jednym je aj tedria uz spominanych autorov Deci a Ryan (2000), ktory problematiku
vonkajSej a vnltornej motivacie vnimaju aj cez ich CET tedriu (Cognitive Evaluation
Theory). Ide o kognitivne evalua¢nt teoriu, ktora rozliSuje vnitornt a vonkajs$iu motivaciu
na zdklade toho, ako jedinci vnimaju svoje spravanie. Teda ¢i ide o sprdvanie oznacené
ako sebadeterminujice, tzn. jedinec vykondva danu cinnost pretoze chce volovo,
alebo je vykonavanie cinnosti determinované odmenou. Vysledkom je podla autorov
skutoCnost’, Ze samotny rozdiel medzi vonkajSou a vnutornou motivaciou sa nevztahuje
K vykonavaniu ¢innosti ako takej, ale k pri¢inam, ktoré jedinca vedd k vykonavaniu ¢innosti.
Ak je teda samotna ¢innost’ zaujimava, iniciativa vykonavat danu aktivitu prameni z jeho
osobného zaujmu bez ohl'adu na vonkajsSie podmienky.

V c¢asti naSho prehl'adového vyskumu sme si zvolili dotaznik na zistovanie hodnotovych
orientacii, postojov k hodnotam a motivacie (HO-PO-MO) Kk vykonu od autora Vonkomera
(1991), ktorym sme ziskali potrebné udaje od 100 participantov (N=100). Podmienkou bolo,
aby ich vek bol vyssi ako 30 rokov, mali ukoncené min. stredoSkolské vzdelanie, pracovali
V pozicii socialnych pracovnikov min. 3 roky a pre komparaciu polovica z nich (N=50) boli
zaradeni do supervizie. Pohlavie participantov sme nebrali ako smerodajné.

Autor pri tvorbe dotaznika pouzil modifikovani Sprangerovu koncepciu. Zistuji sa
hodnotové orientacie vzdelavacie, estetické, mravné, ekonomické a socidlne. Plati, ze ¢im je
skore nizSie (nizSie poradie dolezitosti), tym je hodnotova orientdcia preferovanejsia.
Vysledky dosiahnuté administraciou dotaznika HO-PO-MO znamenaju prinos k poznavaniu
a chapaniu smerovania aktivity respondentov. Polozky v dotaznikoch su vyvazené
do abstraktnej i vSeobecnej tirovne. Poznanie hodnotovych orientéacii respondentov znamena
poznanie vyznamného regulatora socidlneho spravania.

Sucastou nami realizovaného vyskumu st pre nds prioritne potrebné ziskané Ciastkové
vysledky z merani motivacie (MO), ktoré pre momentéalne referovanie pouzijeme. Konkrétne
v asti MO sa nachadzaji situacie, ktoré skimaju motivacné procesy. K predkladanym
situdciam mozno priradit z pontkanych moznosti od A po J. Postup je nasledovny:
Participant mé zoradit’ tieto moZnosti a o&islovat ich. Cislo 10 prideli moznosti, ktora mu je
najblizsia a ktora sa k nemu najviac hodi. Cislo 1 je pri moZnosti, ktora sa pre neho hodi
najmenej. Participanti pre efektivitu komplexného vyskumu administrovali cely dotaznik,
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avSak nateraz pracujeme len s vysledkami z polozky motivacia, ktorymi sme v dostatocnej
miere mali moznost’ poukédzat’ na potrebu zavadzania supervizie v pomahajucich profesiach,
kde jednotlivi socialni pracovnici pracuju s ndro¢nymi zivotnymi situaciami svojich klientov.

Z administrovaného dotaznika HO-PO-MO vzhl'adom na nasu tému predkladame vysledky
z Casti motivacia v tabul’kovom prehl'ade (Tab. ¢.1).

Tabul’ka 1: Rozdiely medzi SP bez supervizie a SP v supervizii

Skaly A|lB|[C|[DJ|E]|]F]GI[H | J
SP bez supervize | 23,9 | 195 | 22,4 | 144 | 18,8 | 14,4 | 12,9 | 10,4 | 11,9 | 11,8
(N50)
SP v supervizii | 22,7 | 22,3 | 20,2 | 134 | 14,7 | 135 | 12,9 | 16,1 | 11,1 | 12,2
(N50)

Zdroj: vlastné spracovanie

3 Interpretacia vysledkov a diskusia

Na zéklade ziskanych vysledkov a Statistického spracovania sme vyhodnotili vSetky
polozky z dotaznikovej casti motivacia (MO). Zamerali sme sa hlavne na vysledky
s najvacsimi rozdielmi medzi participantami, ktori su zaradeni do supervizie a su v nej
aktivne ucastni, oproti participantom, ktori sice pracuju v socialnych sluzbach, ale superviziou
neprechadzaju. Podl'a vysledkov uvadzanych v tabulke (Tab.¢.1) mozeme sledovat’ najvicsie
Statistické rozdiely v nameranych tidajoch tykajticich sa empatie +5,7 (znazoriiujica skala
H), radosti z vlastnych tspechov +2,8 (znazorfiujica $kala B) a odmeny -4,1 (znazoriujuca
skala E) v prospech participantov, ktori pracuji pod superviznym vedenim.

U participantov pracujlcich pod superviznym vedenim do popredia vzisli motivacné skaly
radost’ z vlastnych Uspechov, ako vidno v Skéle B. Najvicsi rozdiel medzi socidlnymi
pracovnikmi pracujucich pod superviziou a bez nej, je namerana v $kale H, ktora urcuje mieru
empatie resp. pomoc ostatnym, kooperaciu a spolocensku uzito¢nost’ v pracovnom procese.
Tieto dve polozky povaZzujeme ako smerodajné a davajicu indiciu, ktord urcuje véahu
v motiva¢nych cCiniteloch v prospech progresu ato prave prostrednictvom supervizie.
Modzeme konStatovat’, Ze spolocenské uzZitocnost’ v rovine pomahania a sprevadzania klientov,
resp. pacientov je narocna. AvSak, ked samotny socialny pracovnik ma moznost’ pracovat
na sebe abyt vedeny odbornikom (v tomto pripade supervizorom) pri zvladani
neStandardnych situacii a prekonavani prekazok, ktoré zasahuju do jeho osobnostného
rozmeru, jeho motivacné Cinitele st podnecované a nasycované kombinaciou vonkajSieho
a vnutorného podporného spektra.

Naopak pri polozke odmeny v $kale E smerodajna odchylka je najvysSia zaporna
pre socidlnych pracovnikov pracujucich pod superviziou. V tomto pripade mozeme
konstatovat’, ze socialni pracovnici, ktori nemaju priestor pre moznost’ supervizie v rovine
d’alSiecho  vzdeldvania  apriestoru pre  konfronticie, odborné¢ rady a pracu
s vedenou motivacnou podporou, medzi hlavné a dolezité motivatory kladli déraz moznych
odmien.

Dalsie namerané polozky nateraz nepovazujeme za §tatisticky vyznamné a nie je potrené
im venovat’ pozornost’. Je vSak dolezité spomenut, Ze neformalnou sucastou zberu dat sa
konali i struktirované rozhovory s oslovenymi socialnymi pracovnikmi. Aj ked’ neuvadzame
vyhodnotenie tejto metddy, je potrebné konStatovat, Ze samotni socialni pracovnici
verbalizovali potrebu supervizie a to i napriek skutocnosti, Ze su v praci dostatocne vytazeni.
Prioritne prave skupinovd supervizia je pre nich motivacnou a utvrdzujucou v kolektive
pracovnikov, maju potrebu vzajomne zdiel'at’ a podporovat’ sa pri vykone povolania.
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Zaver

Zaverom je nutné poukazat' na samotny zmysel a potrebu supervizie pri pomahajicich
profesiach, konkrétne v socialnej sfére. Legislativna linia uz umoziiuje zaradenie, resp.
povinnost’ supervizneho sprevddzania u pracovnikov v socidlnych sluzbach, ale v kone¢nom
dosledku pre efektivitu je nevyhnutnd obojstrannd a zmysluplnd motivacia. Motivacné
Cinitele, ¢i uz vonkajSej alebo vnutornej koncepcie, su dolezitym fenoménom pre zvladanie
profesionalneho nasadenia a suCasne osobnostnou profildciou kazdého socialneho pracovnika,
ktorého rieSenie zivotnych situacii patri ku koloritu beznej pracovnej ndplne. Naroc¢nost
povolania v kontexte s osobnostnymi ¢rtami a vlastnymi potrebami predur¢uje vykon v imere
S ponikanymi moznostami, kde neodmyslitelnou zlozkou st prave vhodné motivaéné
Cinitele. Pre zvladanie je neodmyslitelna vola kazdého zainteresovaného, a to zapojenim
posiliujucich motivaénych mechanizmov ako je pozitivne myslenie, uistenie sa v prave
konanom, zmena vlastného pristupu k veciam, prehodnocovanie osobného spravania
avnemalej miere humor, ak situacia vyzaduje odvratenie pozornosti, ventilovanie,
organizacia vlastného zivota a Vv pripade potreby zmena Zivotného $tylu.
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SUPERVIZIA V KONTEXTE DIDAKTIKY

Supervision in the context of didactics

Jana LEVICKA

Abstrakt

Od zaciatku pregradudlnej pripravy socialnych pracovnikov su jej sucastou odborna prax a supervizia.
V slovenskom prostredi je supervizii v socidlnej prace venovana kontinuitnd a dostatocnda pozornost, pricom sa
nerozliSuje medzi superviziou realizovanou v skolskom prostredi a superviziou pocas vykonu praxe. Supervizor
V tomto pristupe vystupuje v role poradcu. Prispevok ponika pohlad na superviziu realizovaniu v Skolskom
prostredi, v ktorej supervizor vystupuje v role ucitela/trénera a preto sa od neho ocakdva, ze bude disponovat
aj didaktickymi vedomostami.

KPicové slova: Didaktika. Socialna praca. Vzdeldvanie. Odborna prax. Supervizia.
Abstract

Since the beginning of the undergraduate training of social workers, it is part of professional practice
and supervision. In the Slovak environment, supervision in social work is devoted to continuous and sufficient
attention, and there is no distinction between supervised schooling and supervision during practice.
The supervisor in this approach acts as a counselor. The post provides a view of supervised supervision
in a school environment in which the supervisor acts as a teacher / trainer and is therefore expected to have
didactic knowledge.

Key words: Didactics. Social Work. Education. Field Work. Supervision.

Uvod

Od zaciatku pregradualnej pripravy socidlnych pracovnikov a pracovnicok je jej pevnou
sucastou odborna prax. Myslim si, ze v pociatkoch budovania kontinudlneho vzdelavania
bola to prave prax, ktora tvorila jadro edukaéného procesu a az okolo tohto jadra sa vytvarala
teoretickd baza. Aj ked’ sa v priebehu ¢asu meni pomer teoretickej a praktickej pripravy
socidlnych pracovnikov a pracovnicok, pritomnost’ oboch v pregradudlnom procese zostava.
IASSW (International Association of Schools of Social Work) pravidelne prehodnocuje
pomer teoretickej a praktickej pripravy. Spolu s IFSW (International Federation of Social
Work) prisli k zhode, Ze pomer teoretickej a praktickej vyuky na vysokych Skolach by mal
byt’ 70:30 percent z celkovej hodinovej dotécie. Pri tzv. prakticky orientovanom vzdeldvani je
pomer 60:40 v prospech praxe. O vyzname praktickej pripravy sved¢i mnozstvo odbornych
publikécii, ktoré sa objavuji od vzniku vzdeldvania socidlnych pracovnikov az doteraz (napr.
Bellinger, Ford, 2016, Burton, 2015, Trevithick, 2000, 2005 ai.). Je prirodzené,
Ze po obnoveni vysokoskolského vzdelavania v socialnej praci sa slovenski autori a autorky
zamerali na priblizenie konkrétnych oblasti socidlnej prace ako napr. dejiny profesie
(Levicka, 2015, 1999), etika (Matel, A. akol.,, 2010, Levicka, K., 2010), poradenstvo
(Schavel, Olah, 2010, Gabura, 2013) ¢i na seniorov (Balogové, 2009), teda na bazalne oblasti
socidlnej prace anie na otazky praktickej pripravy buducich socidlnych pracovnikov.
Pri postupnom odstranovani deficitov viazucich sa na S$tudijny odbor socidlna praca sme
takmer nevenovali pozornost didaktickym otazkam ato aj napriek skutocnosti,
ze pedagogicky proces realizovany vo vysokoskolskom prostredi je skor vynimocne
zabezpecovany jedincami s pedagogickym vzdelanim. VSeobecne sa stretdvame s ndzorom,
ze pre vzdelavanie na vysokych Skolach je ddlezité vzdelanie z urcitej oblasti, ktorti bude
jedinec zabezpecovat’ a Ze v samotnom vzdelavacom procese ,,sa nauci ucit*. Takyto pristup
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je mozné badat’ aj pri odbornych praxiach a supervizii, ako sucasti pregradualneho
vzdelavania. Tento prispevok ma ambiciu naznait moznosti, ktoré prave tejto stcasti
vzdelavania méze ponuknut’ didaktika. Zarovenn upozoriiujem, Ze ide o superviziu, ktora je
realizovanad ako sucast’ pregradudlnej pripravy Studentov socidlnej prace atd ma svoje
Specifika v porovnani so superviziou, ktorej cielovou skupinou st socialni pracovnici
(alebo ini odbornici) v praxi.

1 Didaktika ako vychodisko k supervizii

Didaktika, alebo tiez téria vzdelavania je jednou z pedagogickych disciplin. Jednoducho
povedané, je to veda, ktorej predmetom ziaujmu je samotné vyucCovanie. KonkrétnejSie
mobzeme povedat, Ze ide o vedu, ktora sa zameriava na tri nosné okruhy a to: a) na obsah
a rozsah vzdelania a vzdelavania, b) na metddy, zasady a formy vzdelavania, c) na interakciu
medzi ucitelom a udiacim sa (Svec akol., 1998, Turek, 2010). Didaktika ndm ponuka
potrebné poznatky o vzdjomnom prepojeni spominanych troch oblasti a tiez poznatky o tom,
ako je mozné vzdeladvaci proces ¢o najviac zefektivnit. Vzhladom k zameraniu prispevku
upriamime pozornost’ na odbornu prax a superviziu ako dve formy vzdeldvacieho procesu,
ktoré st uzko prepojené s celkovymi eduka¢nymi cie'mi. Ciele determinuju vyber obsahu,
metod, organizacnych foriem a materidlnych prostriedkov vychovy a vzdelavania. Didaktika
pritom pontka viaceré druhy ciel'ov, ktoré sii viazané na rdzne oblasti a etapy edukacného
procesu. Brezinka (1996) poklada ciele vychovy a vzdelavania za idedly, ktoré su sucast'ou
normativnej kultary spolo¢nosti a su uréené pre kazdého jej Clena. Brezinka poukazuje
na potrebu uskutocnitelnych, teda redlnych cielov, ale aj na vyznam abstraktnych ciel'ov,
ktoré su niekedy uskutocniteI'né len Ciastocne.

Edukacné ciele by mali byt focusované na poznatky, vedomosti, zru¢nosti a postoje,
pricom je potrebné vediet, ktoré znich je mozné odovzdavat prostrednictvom
informativneho procesu a pri ktorych je potrebny formativny proces. Pedagoég potom voli
vzdelavaci obsah (teda to, ¢o si ma Student osvojit) a vzdelavaciu formu (teda formélne
usporiadanie vyucovacej jednotky) tak, aby Student mohol dosiahnut’ ¢o najlepSie vysledky.
Za Specificky ciel' didaktika poklada rozvoj kompetencii a dosiahnutie kompetentnosti,
teda stavu, v ktorom vzdelavany dosahuje vynikajici vykon v oblasti, na ktora sa vzdelavanie
zameriava. Kompetentnost' znamena tiez, ze jedinec ma nielen schopnosti, vedomosti,
zrucnosti, ale aj motivaciu robit’ ¢o najkvalitnejsie to, ¢o sa od neho vyzaduje. VSeobecne sa
kompetencie vzt'ahuju nielen na poznatkovu oblast’, ale aj na hodnotovl oblast’.

1.1 Odborna prax a supervizia v kontexte didaktiky

Z didaktického pohl'adu je mozné konStatovat, ze odborna prax aj supervizia su predmety
zaradené do Studijného planu prisluSného Studijného odboru. Hoci ide o dve myslienkovo
uzko prepojené didaktické jednotky, z hl'adiska ich organizacie, pouZivanych pracovnych
postupov, ale tiez cielov, ide o dve rozliné edukacné formy. Vo vzdeldvani socidlnych
pracovnikov sa ustélil nazor, Ze odborna prax je nevyhnutnou sucast'ou ich pregradualnej
pripravy. Stcastou tohto ndzoru je aj poukazovanie na potrebu, aby tato prax bola realizovana
,»pod dohladom®, teda pod superviziou. Obe didaktické¢ jednotky su na strane jednej
samostatné, no na strane druhej, jedna bez druhej by boli ochudobnené. A ¢o sa tyka
supervizie v ramci edukaéného procesu, taito by nemala v Studijnom programe bez praxe
opodstatnenie.

Odborna prax je z didaktického pohladu Specifickou formou, ktorej hlavnym cielom je
transformacia teoretickych poznatkov ziskanych v Skolskom prostredi na vedomosti a ich
doplnenie zru¢nost'ami. Pamela Trevithick (2005, 2000) poukazuje na skuto¢nost, ze ziadna
zruénost’ neexistuje bez predchadzajiceho teoretického poznania. To znamena, Ze Student by
mal na odborna prax prichadzat’ uz vybaveny nejakymi teoretickymi poznatkami o SvOjej
buducej profesii, aby si mohol v priamom vykone overit ich platnost’, ¢im sa realizuje jeden
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z edukaénych cielov. Dal§im ciefom odbornej praxe je porozumenie vzijomného vztahu
teorie apraxe, vratane dovodov, pre ktoré prichddza k istym diskrepancidm na oboch
stranach. V idedlnom pripade prichadza pocas odbornej praxe k naplneniu d’alSieho
z edukacnych ciel'ov viazucich sa na realizaciu praxe a to je rozvoj a posilnenie zru¢nosti.

Odborna prax v pregradualnej priprave socialnych pracovnikov sa realizuje priamo
na mieste vykonu socialnej prace. Ak sa maju realizovat’” edukacné ciele prostrednictvom
odbornych praxi, potom za vyber a adekvatnost’ praxového pracoviska musi zodpovedat
prislusna vysoka Skola. Vzdeldvacia inStiticia pri vybere praxového pracoviska vychadza
hlavne z principu spojenia teorie a praxe. Tento princip do pedagogiky zaviedol uz J.A.
Komensky (1954), ked” napisal, ze teéria tvorend bez praxe je neplodna a prax fungujica
bez teodrie je slepa apreto dobre funguju len spolu. Odbornd prax Studenta prebiecha
pod vedenim socidlneho pracovnika (ktory je v niektorych institiciach oznacovany
ako mentor avinych ako tator), ktory poskytuje Studentovi nielen spatnii vézbu,
ale aj informacie (poznatky), ktoré mu v suvislosti s vykonom praxe chybaju. Z tohto pohl'adu
je mozné odbornu prax oznacit’ za prevazne informativny proces.

Supervizia je oproti tomu charakteristickd formativnym procesom. Z didaktického
hladiska sice rozliSujeme medzi skupinovou a individualnou superviziou, ale v oboch
pripadoch je pre niu charakteristickd snaha supervizora formovat’ supervidovaného. Samotna
spoluprdca medzi supervidovanym a supervizorom zacina eSte pred nastupom Studenta
na odbornt prax. Predmetom ich spolo¢nych diskusii je:

— vyber praxového miesta,

— ciele Studenta pre odbornt prax,

— kompetencie, ktoré chce rozvijat’,

— reflektovanie pripravenosti/nepripravenosti Studenta na vykon odbornej praxe,
— poziadavky supervizora na Studenta pocas realizacie odbornej praxe.

Specifikom supervizie z didaktického pohladu je to, Ze ide o spolupracu supervizora
a supervidovaného, ktord je zalozena na ovel'a blizSom vzt'ahu ako je tradi¢ny vzt'ah pedagodg
— Student. Prave existencia tohto vztahu umoznuje, aby sucast’ou ich spolo¢nych diskusii boli
také osobné témy ako je napr. pocit vlastnej neistoty, nedostatocnej pripravenosti,
predsudkov, obav a pod. Aj Munson (2002, s. 136) poklada vzt'ah za najdolezitejsi prvok
supervizie, ked’ priSe , Ze supevizia sa nedd realizovat' v atmosfére neddvery. Pricom
podl'a neho ,,supervizor a supervidovany musia pracovat’ na vytvoreni doveryhodnej klimy*.
O Specifickej atmosfére, ktord sa viaZe k supervizii piSu aj Munro et. al. (1989, s. 147),
podla ktorych supervizor ma klast doraz prave na to, Ze cielom supervizie je,
ze pre supervidovaného sa s fiou spéja ,intenzivna skusenost’ ucenia, ktoré je realizované
v atmosfére podpory a povzbudenia®“. Pre dobry, kvalitny vzt'ah supervizor — supervidovany
je charakteristickd pritomnost’ asponi kI'iCovych prvkov, ktorymi st ddvera, otvorenost’,
uprimnost’, pozitivny postoj, pocuvanie.

Hlavnym edukaénym ciePom supervizie je vytvorit priestor pre Studenta, v ktorom moze
reflektovat’ vlastné Studijné, praktick¢é aaj osobné sklisenosti v suvislosti s pripravou
na vykon budtcej profesie. Obsahom spolo¢nej prace supervizora a supervidovaného su teda
vnatorné pocity Studenta pocCas vykonu praxe, ktoré su zamerané nielen na prezivanie
vlastného fungovania na odbornej praxe, ale aj reflektovania konkrétnej praxe ako celku.
Studentovu pozornost’ supervizor neupriamuje len na neho samého s cielom zistit’ ako sa citi
pripraveny/nepripraveny na vykon praktickej socidlnej prace, ale aj na hodnotenie praxového
pracoviska ako celku. Pod vedenim supervizora tak Student reflektuje co sa deje
na konkrétnom pracovisko, aké st tam pravidlad pre persondl, aku poziciu zastavaju klienti,
¢i su alebo nie st dodrziavané etické principy, ludské prava atd’. Postrehy z praxe,
predovsetkym tie, ktoré st v rozpore s pripravou v skole, alebo tie, ktoré¢ maju eticky kontext
by mal mat’ Student prileZitost’ spolo¢ne reflektovat’ so supervizorom.
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Supervizia ma osobitné postavenie v celom edukacnom procese, pretoze najintenzivnejsSie
prispieva K osobnostnému rozvoju a odbornému rastu supervidovaného Studenta (Gould,
Baldwin, 2004). Z didaktického hl'adiska by supervizia mala plnit' tri zakladné funkcie
a to riadiacu, podpornu a vzdelavaciu (Hughes, 2010).

1.2 Od Kklasického vzdelavania k vzdelavaniu zaloZenom na kompetenciach.

Aj Vv predchadzajuicom obdobi bolo cielom vzdelavania pripravit' jedinca pre Zivot.
V pedagogickych pracach publikovanych uz v 17. storo¢i ndjdeme vo vztahu k vzdeldvacim
cielom tvrdenie, Ze zmyslom vzdelavania je priprava ziaka pre cely jeho buduci Zivot.
Na tomto ciele panuje zhoda aj v sucasnej pedagogike, podla ktorej hlavnym ciel'om
vzdelavania je pripravit jednotlivca na zivot, v ktorom zastava viacero roli potrebnych
pre efektivne fungovanie v komunite (Boahin, Hofman, 2012, Brezinka, 1996). V klasicky
orientovanom pristupe pedagog rozhodoval o tom, ¢o pokladal za dblezité pre Studenta. Ciele
a pracovné postupy sa odvijali od ucitel'a. Ucitel budoval vzdelavaci proces ako proces
postupného rozSirovania vedomosti. Tento pedagogicky model byva niekedy oznacovany
tiez ako kvantitativny, pretoze jeho hlavnym cielom je dosiahnutie ¢o najvacSieho mnozstva
(teda kvantity) poznatkov o ktorych predpoklada, Ze by ich ziak/Student jedného dia mohol
potrebovat’. V porovnani s kvantitativnym pristupom v pedagogike sa vzdelavanie zalozené
na kompetenciadch buduje ako keby od konca. Najskor sa v ramci konecného ciel’a definuje to,
¢o bude pozadovat’ od absolventa prakticky zivot. Tieto predpokladané zru¢nosti a vedomosti
sa nasledne rozlozia do menSich casti, ktoré sa nésledne stdvaju predmetom uvahy, ¢im ich
naplnit’ a ako toto penzum poznania odovzdat’ Studentom tak, aby si ich efektivne a trvalo
osvojili.

Zhruba v 80. rokov minulého storocia, ked sa v pedagogike definitivne presadila
vo vzdeldvani orientdcia na kompetencie, boli vytvorené viaceré sustavy kompetencii, ktoré
mali obsiahnut’ cely predpokladany vzdeldvaci obsah. Neskor, z praktickych dévodov, prislo
Kk vygenerovaniu tzv. kli¢ovych kompetencii.

KTacové kompetencie sa aj v ramci jednej vzdelavacej oblasti liSia, od pozicie, na ktoru je
jednotlivec pripravovany. Iné klicové kompetencie sa viazu k role advokata ainé k role
vedca apodobne. V sticasnosti neexistuje sumar kluCovych kompetencii, ktory by bol
globalne platny pre oblast’ socialnej prace.

Pomerne c¢asto sa vSak ako priklad uvadzaji kompetencie, ktoré stanovila CSWE (Counsil
on Social Work Education’s) vroku 2015 v dokumente znamom pod skratkou EPAS
(Educational Policy and Accreditation Standards). EPAS uvadza devit zakladnych
kompetencii, ktorymi by mal disponovat’ socidlny pracovnik. Ide o:

1) demonstrovat’ etické a profesionalne spravanie,

2) vyuzivat rozmanitost’ a rozdielnost’ (odli$nost’) v praxi,

3) podporovat’ I'udské prava a socialnu, hospodarsku a enviromentalnu spravodlivost,

4) zapajat’ sa do praxe — informovaného vyskumu a vyskumu —informovanej praxe,

5) angazovat’ sa v politickej praxi,

6) zaoberat’ sa jednotlivcami, rodinami, skupinami, organizaciami a komunitami,

7) posudzovat jednotlivcov, rodiny, skupiny, organizacie a komunity,

8) intervenovat do zivota jednotlivcov, rodin, skupin, organizacii a spolocenstiev,

9) hodnotit’ prax zameranu na jednotlivcov, rodiny, skupiny, organizacie a komunity
(Poulin, Matis, 2015).

K nadobudnutiu tychto kompetencii by potom mala smerovat pregradudlna priprava
socialnych pracovnikov. Zakladnou odliSnostou je, ze cielom vzdeldvania zalozeného
na kompetencidch nie je postupné ovladdnutie jednotlivych oblasti vzdelavania (teda
jednotlivych predmetov), ale ziskanie schopnosti spravne a vV celom rozsahu vykonavat’ urcité
ulohy (Drisko, 2014, McKnight, 2013). Tato schopnost” by mala byt trvalad a predpoklada,
ze jedinec vie spravne integrovat’ vedomosti, zrucnosti a etické poziadavky profesie, pricom
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pri realizacii zverenej ulohy sa opiera o vlastny usudok. Do vzdeldavacieho obsahu sa potom
premietaju tie informacie, ktoré s potrebné pre rozvoj jednotlivych kompetencii. Ulohou
supervizia je pomdct supervidovanému Studentovi nielen porozumiet’ obsahu jednotlivych
kompetencii, ale aj viest ho pri planovani si vlastného profesionalneho rastu (Levicka,
Levicka, Banov¢inova, 2015), pricom mu pomaha porozumiet vzajomnému prepojeniu
teoretického praktického poznavania ako zakladu pre ziskanie a upevnenie jeho kompetencii.
PriCom je potrebné si uvedomit’, Ze pre tzv. praktické kompetencie je potrebna teoreticka
priprava, ktora sa moze realizovat’ v skolskom prostredi, a prakticky nacvik, ktory nie je
mozné ziskat’ bez osobnej praktickej skusenosti Studenta Truhlafova (2015). Preto predmetom
diskusie supervizora a supervidovaného je aj moznost' rozvoja profesijnych kompetencii
na konkrétnom praxovom pracovisku.

Vermut a Verloop (1999) poukazuji na d’al$i posun, ktory nastal vo vzdelavani socidlnych
pracovnikov, ktorého cielom je stdle rozvoj profesijnych kompetencii. Hlavnym aktérom
profeiondlneho rastu vSak nie je supervizor, ale samotny supervidovany. Tento pristup,
ktory Vermut aVerloop pomenovali ako reflexivny fazovy pristup, vychadza
z konstruktivistického pedagogického modelu. Zaklad tohto pristupu tvori presvedcenie,
ze najefektivnejSie vysledky vo vzdeldvani dosahuje Student vtedy, ak si sdm ,.konStruuje*
svoj vzdelavaci plan. Student sa tak stava hlavnym aktérom svojho profesionalneho rastu
a spolutvorcom svojej profesionalnej identity (Vermut, Verloop, 1999). O reflexivhom
fazovom pristupe autori hovoria preto, ze Student si svoj profesiondlny rozvoj planuje
v urcitych etapach, fazach (preto fazovy). Predmetom spolocnej reflexie je jednak samotny
plan uz pocas jeho tvorby, kedy Student a supervizor spolo¢ne zhodnocuji realnost
a realizovatel'nost’ navrhovaného planu vo vztahu k zdmerom Skoly a moznostiam odborné¢ho
praxového pracoviska. Nasledne potom v priebehu odbornej praxe supervidovany
a supervizor spolu kriticky reflektuji realizdciu individudlneho $tudijného planu Studenta.
Okrem vlastného profesiondlneho rastu sa tak Student uci pracovat’ s individualnym pldnom
a chapat’, aky vyznam moéZze mat’ individudlny plan pre rozvoj potencidlu jednotlivca, teda
aj pre jeho buduceho klienta/klientov.

Zaver

Cielom prispevku bolo poukazat’ na moZnosti vyuZitia poznatkov z didaktiky pri realizicii
odbornych praxi vramci pregradudlnej pripravy socidlnych pracovnikov a pracovnicok,
neoddelitelnou sucastou ktorej je aj Skolska supervizia. Ako som uZ avizovala v tivode
prispevku, reflektujem rozdiely medzi superviziou ako sucastou vzdeldvacieho procesu,
ktord mé svoje Specifické znaky (ciel, ulohy apod.) a medzi superviziou, ktord sa zameriava
na odbornikov v praxi. Zastavam nazor, ze v Skolskej supervizii zastava supervizor rolu
ucitel'a/trénera a nie poradcu, i terapeuta. Aj preto je potrebné, aby supervizor disponoval
didaktickymi zru¢nostami, ktoré mu maji umoznit’ efektivne zvladnut cely proces prace
so supervidovanym Studentom. Tento pristup je ukotveny v agogickej paradigme,
ktora predpoklada, ze k rozvoju potencialu jednotlivca prichddza prave prostrednictvom
dlhodobého sprevadzania jedinca, ktoré sa realizuje vo vztahu pedagdég — Student,
Vv ktorou hlavnym poslanim pedagoga/supervizora je podporovat’ rozvoj potencidlu Studenta
smerom Kk jeho profesionalite. Zamienani si role v Skolskom prostredi za rolu poradcu,
¢1 terapeuta pokladdm za nevhodné. Zaroven si vSak uvedomujem, ze v pregradudlnej
priprave socialnych pracovnikov a pracovni¢ok na Slovensku sa ovela CastejSie stretdvame
stym, ze Skolski supervizori sami seba umiestiiuji viac do role poradcu, ¢i terapeuta
ako do role ucitel'a. OCakdvam preto, Ze najbliz§ie obdobie prinesie kultivovanu diskusiu
aj do tejto oblasti pregradualnej pripravy socialnych pracovnikov.
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SUPERVIZIA AKO JEDNA Z ALTERNATIV PREVENCIE
SYNDROMU VYHORENIA U VYCHOVAVATELOV V DETSKYCH
DOMOVOCH

The reasons of childrens” risky behaviuor in foster houses

Zuzana CERMAKOVA

Abstrakt

Syndrom vyhorenia sa dozaista najcastejSie prejavuje v pomdhajiicich profesiach, kde je kontakt s klientom ich
kazdodennou cinnostou. Medzi tieto profesie s urcitostou mozno zaradit i pracu vychovavatelov v detskych
domovoch. Ich najdéleZitejsim poslanim je pomdhat detom, ktorym Zivot nepriniesol do vienka svoju vlastnu
rodinu, aby sa o nich chcela, vedela a dokdzala postarat. Vo svojej prdci je potrebné, aby poddavali dobré
vykony, dokazali reagovat’ na problémy suvisiace s touto profesiou a niet preto divu, ak sa dostanu do stavu
vyhorenia. V prispevku sa zameriame na vysledky vyskumu realizovaného kvalitativnou metédou. Predstavime
Jjednu z alternativnych moznosti prevencie v podobe supervizie.

Krucové slova: Detsky domov. Prevencia. Supervizia. Syndrom vyhorenia. Vychovavatel'.
Abstract

The burn out syndrom is displayed most often in helping profesions where is the contact with the client part
of their everyday activity.Among these profesions belong also the work of the pedagog at foster houses.Their
most important task is to help children whose life was not so fair towards them. They ended up without their own
family which could look after them and care for them.In their work is necessary to give a very good
performance, they have to be able to react promptly to al problems connected with this profesion.No wonder
they get very easily into the burn out syndrom.In the article we aim on the results of the research made
by quality method.We introduce one of the alternativ chances of prevention in the shape of supervision.

Key words: Foster hous. Prevention. Supervision. Burn out syndrom. Pedagog.

Uvod

Je na svete nemalo profesii, ktoré sa daju v skratke opisat’ pomoc inym, v pripade
vychovavatel'ov detskych domovov je to najmd pomoc a obeta neraz zranenym a opustenym
detom. Ich poslanim je akceptacia dietata takého aké je a pomoct mu vyrovnat sa s jeho
Zivotnou traumou, nasmerovat’ ho spésobom, ktory mu ¢asom pomoéze zaclenit’ sa do readlneho
zivota v nadej spolognosti. Aby dokézal napifiat’ potreby tychto neraz zranenych deti, musi sa
angazovat celou svojou osobou, ¢o si neraz vyzaduje i obetovanie svojho volného casu
pre ne. No jeho zaangazovanost’ vSak nestaci k tomu, aby adekvatne dokazal pomdct’ dietatu,
je potrebna i vysoka profesiondlna odbornost’. Problematika syndrému vyhorenia je neustale
aktualnou témou a v podstate hrozbou v pomahajucich profesiach. Aby zamestnanci detskych
domovov, konkrétne vychovavatelia dokazali predchadzat’ ¢i zamedzovat’ tomuto fenoménu
je namieste vhodna prevencia v podobe supervizie. Pri praci s detmi v detskych domovoch je
praca vychovavatel'ov obzvlast’ naro¢na na psychiku, Cas....

1 Detsky domov

Nie je to tak davno, kedy boli detské domovy na Slovensku internatneho typu.
V stcasnosti maju deti z detskych domovov moZnost’ vyrastat' v domovoch rodinného typu.
Deti v podstate ziju v rodinnych domoch ¢i bytoch, kde na jednej skupine spolo¢ne Zije
najviac desat’ deti. Prioritou je nielen stimulovat' im rodinné prostredie, ale i zachovanie
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surodeneckych vézieb. Spolo¢ne s vychovéavatelmi sa podiel’aju na priprave stravy, ndkupoch
potravin aveci potrebnych na chod skupiny, udrziavaju v Cistote aporiadku spolocné
priestory. Tymto sposobom ich v podstate dokazu lepSie pripravit na zivot v nasej
spolocnosti.

Detsky domov na isty Cas kompenzuje detom ich prirodzené prostredie ¢i nahradné
rodinné prostredie, ide teda o kolektivne zariadenie poskytujuce detom starostlivost
avychovu v podmienkach inStitacie. V zmysle zakona 305/2005 sa v detskom domove
realizuje ustavna starostlivost, predbezné a vychovné opatrenia. V podstate mozno dieta
prijat na zaklade pravoplatného rozhodnutia stdu o nariadeni ustavnej starostlivosti,
na zaklade predbezného opatrenia sidu podla osobitného predpisu, alebo na zaklade
pravoplatného rozhodnutia stdu o uloZeni vychovného opatrenia. V detskom domove sa
det'om poskytuje najma:

— starostlivost’ — byvanie, stravovanie, obsluzné Cinnosti, ale i osobné vybavenie,
— zdravotna starostlivost’,

— vzdelavanie a priprava na ich buduce povolanie,

— psychologicka starostlivost’,

— socialna praca,

— odborna diagnostika,

— pomoc na zvladnutie krizy,

— vychova deti,

— zaujmova ¢innost, kultira a rekreac¢na ¢innost’,

— osobné vybavenie.

V poslednych rokoch detské domovy prechddzaji zmenami zameranymi na vytvaranie
samostatnych vychovnych skupin v rodinnych domoch ¢i bytoch, d’alej pokracuji zmeny
zamerané na profesionalne rodiny. Podstatou zmien je najméa priblizit' starostlivost’ o deti
Vv detskych domovoch rodinnému typu. (Gazikova, 2014, s. 12-15).

Detsky domov je zariadenie pre deti nemajice moznost vyrastat’ so svojou biologickou
rodinou a z tohto dovodu, ze svoju rodinu nemaju, alebo rodina nie je schopna, pripadne
ochotnd sa o deti postarat’. (Olah, ed. 2016, s. 169).

1.1 Vychovavatel’

Pod pojmom vychovavatel' si mozno predstavit' ¢loveka vychovavajuceho deti. AvSak
vychovavatel' v detskom domove zohrava podstatnu ulohu nielen vo vychove a vzdelavani,
ale najma pri vytvarani prostredia nahradzajice mu rodinné prostredie. Zvladat’ tito naro¢nu
profesiu s nadhl'adom si vyzaduje znalosti z pedagogiky, psychologie &i socialnej prace. Dalej
osobnostné charakteristiky ako empatia, flexibilita, kreativita, entuziazmus, neodsudzujuci
pristup, tolerantnost’, vytrvalost, ddslednost a uprimnost su jeho podstatnym nastrojom
pri vykone tejto nelahkej, vzneSenej profesie. Vychovavatel’ vo sfére detského domova teda
moze byt charakterizovany ako profesional v kazdom smere. Jadrom zdravého vztahu medzi
vychovévatelom a detmi je vzdjomny reSpekt. Aby dokazal pochopit’ a reagovat’ na problémy
deti je potrebnd jeho zainteresovanost’. Mal by byt pre deti vzorom. Intenzivne formovat’
a ovplyvilovat’ osobnost’ zveren¢ho dietata so zameranim na budicnost. Vychovavatel
Vv detskom domove zastupuje rodi¢ov vo chvili, kedy ich biologicki rodi€ia z ur€itych pricin
momentalne svoje dieta vychovavat’ nemo6zu, nechcu alebo nevedia. Nemoze ich odsudzovat’
ani hodnotit’, ale naopak snazit’ sa ich pochopit. Raz pride chvila, kedy dieta bude musiet’
opustit’ brany detského domova a bude hl'adat’ miesto mozno prave u svojej mamy a z tohto
dovodu je potrebné aby neodsudzoval a kritizoval rodiov deti, snazil sa o udrziavanie
kontaktu medzi detmi a rodinou. Pracu vychovavatel'a mozno rozdelit’ a v skratke popisat’
nasledovne:

— priamu pracu — vychova, vzdelavanie, naplianie potrieb dietata, vytvaranie im
bezpecného prostredia, kontakt s biologickou rodinou, priprava deti na ich
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osamostatnenie sa, vzdeldvanie, zahfnaji sa sem vSetky cinnosti obsahujlice
uspokojovanie potrieb deti,

— nepriama praca — administrativna Cinnost’ pozostavajica najmid z pedagogickej
dokumentécie, ucast na pripadovych konferenciach, metodickych stretnutiach,
r6znych Skoleniach a superviziach.

Deti z detskych domovov sprevadzaji neraz iné problémy, Casto tazSie nez deti
vyrastajuce so svojimi blizkymi. Vychovavatel' casto pracuje s detmi neraz citovo
vyprahnutymi, nevyrovnanymi, ¢o byva sprevadzané striedanim ich nalad, podrazdenostou,
agresivitou alebo uzavretost'ou. Vyzaduje sa od nich citlivy, I'udsky pristup, skryvajuci v sebe
neraz opodstatnenl zvySenu zataz. Dévodov a rizikovych faktorov syndromu vyhorenia sa
V opisovanej profesie objavuje viac nez dost. Domnievam sa, Ze ndlezitd pozornost
a starostlivost’ o tychto I'udi zo strany zamestnavatel'skej organizacie je viac nez potrebna.

Podra slov Skovieru by mal vychovévatel' nahradit’ rodi¢a, byt detom istym rodiovskym
modelom. Nemd nahradzat’ rodi¢ov, ale mal by byt manazérom vychovného systému. Avsak
k tomu, aby na profesionalnej trovni riesil vychovné situacie a nebol v domove len dospelym,
prave pritomnym potrebuje adekvitne vzdelanie. Mal by byt dietatu tym najbliz§Sim
¢lovekom, vytvarat’ z deti, ktoré prisli z r6zneho prostredia homogénne spolo¢enstvo. Toto je
pomerne ndroc¢nd uloha. Funkcie vychovévatelov v ndhradnej institucionalnej vychove je
pomerne zlozita. (Skoviera, 2007, s. 101-103).

Vychovavatel' v detskych domovoch nesupluje rodicov, prevadza deti v priebehu
vyrovnavania sa s minulostou, pomdha mu pri rieSeni jeho problémov apozera sa
do budticnosti. (Skoviera, 2007, s. 109).

Rozhodujucim subjektom, ktory ovplyviiuje vysledky vychovného posobenia na dieta je
vychovavatel. Na jeho osobnost st kladené neskromné osobnostné a kvalifikacné
predpoklady. Vzhladom k tejto profesii sa vyzdvihuje fakt, ze ide skor o poslanie nez
0 profesiu, pedagdégom sa clovek musi narodit. Nevyhnutné osobnostné poZziadavky su:
pozitivny vztah k detom, ucelend osobnostnd zrelost, spravodlivost, ¢estnost, mravnost’,
zodpovednost’, doslednost’, taktnost’ a iné. Mala by ho vystihovat’ vysoka uroven tvorivosti.
Profesie vychovavatel'a sa zarad’'uje do kategoérie pomahajucich profesii a je zjavny i jeho
socialny rozmer. Hlavnymi predpokladmi vzrastu pozitivneho vzt'ahu k detom je v prvom
rade empatia, kongruencia a autenticita. (Fenyvesiova, Kollarova, Pintes, 2014).

2 Syndrom vyhorenia

Mozno povedat, Ze najviac ohrozeni syndromom vyhorenia st [l'udia pracujici
v pomahajucich profesiach, ktorych tllohou je pomoc inym neraz na svoj ukor.

Syndrom vyhorenia — Bun-out ako jav bol prvy krat identifikovany v priebehu 80 tich
rokov dvadsiateho storoc¢ia. Povodne bol spojovany zo stavom alkoholikov, nemajici o ni¢
iné zaujem. Neskor sa pojem Burn-out rozsiri 1 pre oblast’” drogovo zavislych. Postupne vSak
prenikal do inych oblasti. Prvykrat tento pojem v podstate pouzil H. J. Freudenberger,
definujic ho ako vyhasnutie motivacie. Je spojovany najmd so stavom fyzického
¢1 psychického vycerpania a dlhotrvajuceho stresu, majtici niekol’ko spolo¢nych znakov:

— je spojovany s urc¢itym druhom povolania,

— pritomnost’ negativnych emocionéalnych priznakov (depresia, vyCerpanie),
— doraz sa kladie predovsetkym na psychické priznaky nez na prvky telesné,
— negativne vytvoreni postoj k praci. (Jeklova, Reitmayerova, 2006, s. 6).

Nie zbytoc¢ne tvoria pomahajice profesie najviac ohrozent skupinu syndromom vyhorenia,
nakol’ko do svojej prace vel'mi ¢asto vkladaju nemalé mnozstvo Usilia a emocii, kde emocny
popripade osobny zisk z nej nie je zd’aleka az tak velky, ako samotny ich vklad. Existuje celéa
rada definicii syndrému vyhorenia, ale za nanajvy§ vystizni v korelacii s vykonom tychto
profesii sa ukazuje prave definicia podla Slovnika socialnej prace, kde je vyhorenie
definované¢ ako komplex istych priznakov vyskytujici sa u pracovnikov pomédhajicich
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profesii odovzdany od dlhodobej nekompenzovanej zataze, ktori prindSa najméd praca
S l'ud’'mi. Je to predovsetkym stav psychického niekedy i celkového vycCerpania, sprevadzany
pocitmi beznadeje, obavami ¢i zlostou. Pracovna motivacia klesa, vykon sa pomalicky
zhorSuje, klesa aj sebavedomie. V spravani ku klientovi je viditelny vac¢si odstup, akcent
na pravidla a disciplinu, i na forméalne stranky programu, na racionalitu, niekedy az vyslovene
odmietavé, pripadne negativne postoje. (BéreSova, 2005, s. 25).

Vyhoriet' v podstate méze kazdy jedinec, ¢i uz predavacka alebo Sofér, manazér ¢i Zena
v domacnosti. Vyhoriet mozno k niekomu — osobe alebo smerom k nieComu — ¢innosti.
Syndrém ma svoj povod v zatazi, ktorti jedinec preziva aV nasledujucom vycerpani. Je
pravdou, ze ma vela symptémov az odborného pohladu ide najmid o stav celkového
psychického, citového a telesného vycCerpania. Hrozbou sa stava ak si jedinec neprizna jeho
varovné signaly, akymi st napriklad nespavost’, nevol'nost, bolesti hlavy, zazivacie problémy.
Jedinec, u ktorého prepuka dany fenomén byva cynicky, prili§ kriticky k sebe a k svojmu
okoliu. Vnutorne u neho vzrasta pocit zlyhania, straca chut’ do prace. Mnoho rdz postihuje
jedincov s prehnanymi ciel'mi a privel’kym pracovnym zatazenim. (Tomaskova, 2013, s. 73).

Prejavy vyhorenia st subjektivne a objektivne. Subjektivne znaky s negativizmus, strata
zmyslu Zivota, Unava, neschopnost nadychnut' sa, strata sebaucty, zvySenda Iiritabilita,
podstatne znizena flustratnd tolerancia. Priznaky objektivne st identifikovatelné¢ okolim
jedinca, nakolko ich prejavy zasahuju do Zivota inych. Mozno si vSimnut netrpezlivost,
znizenie vykonnosti, naruSené vztahy s inymi, negativistické spravanie, minimalna aktivita
nad rdmec povinnosti, vyhybanie sa kontaktom s Ostatnymi, minimalizicia Casu stravené¢ho
s klientom. (Dobrikové, 2016, s. 8).

2.1 Rizikové faktory pre vznik syndromu vyhorenia
Poméhajtce profesie ako také, sama osebe rozhodne nie su urcite jedinym a rozhodujicim
faktorom o tom, ¢i vznikne, pripadne ¢i nevznikne syndrom vyhorenia. Je mnoho podstatnych
rizikovych faktorov priamo ¢i nepriamo spdsobujlcich syndrom vyhorenia. Daju sa vel'mi
jednoducho rozdelit' na vonkajSie, v ktorych sa jednd najmi o podmienky v zamestnani,
kde zarad’'ujeme nasledovné podmienky:
— nedostatok persondlu, deficit odbornych skusenosti, Casu, ako 1 finan¢nych
prostriedkov,
— dlhodobé¢ a opakované nedobré jednanie so zamestnancami,
— nedostatok potrebného odpocinku v procese prace, vel'a pracovnych, naro¢nych tloh
a pracovného pret'azenia pracovnikov,
— naroc¢né pracovné podmienky, ale 1 sut’azivé situacie na pracovisku,
— chybajlce ocenenie prace zo strany vedenia, kolegov, pripadne klientov,
— podstatne naro¢né pracovné terminy, pracovné kvantitativne 1 kvalitativne
poziadavky,
— odmietanie zo strany inych, nadriadenych, alebo pripadne klientov,
— snaha o profesionalny postup v praci, obmedzena ¢i ziadna moznost' tvorivého
rozvoja,
— pracovna rutina,
— zIli nadriadeni alebo manaZéri, ktori nie st schopni a ochotni ocenit’ schopnosti
zamestnanca a poskytnut’ mu zodpovedajuce pracovné vyt'azenie.
Medzi vnatorné faktory mozno zaradit’ i situdcie osobného zivota ¢loveka, jeho rodinu
a sirsie pribuzenské prostredie, ako i samotnt spolo¢nost’, konkrétne podmienky kazdodenne
kladené na nas. Medzi vnatorné rizikové faktory zarad’'ujeme najma:
— velké nadSenie a elan pre vykonavanu pracu,
— subjektivne vnimanie problémov vlastnych zivotnych podmienok,
— zI¢ vnutorné sebahodnotenie, ako 1 podstatne silné vnimanie vlastného neuspechu,
— vnutorna snaha k sut’azivosti a porovnavanie sa s ostatnymi kolegami,
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— nedobry fyzicky stav, nepravidelny denny biorytmus,

— usilie urobit’ si vSetko sam,

— nezvladanie konfliktov,

— kladenie si vysokych narokov na samého seba, neschopnost’ a nemoznost’ pribrzdit’,

— potreba mat’ vSetko pod vlastnou, osobnou kontrolou,

— neschopnost’ povedat’ asertivne nie.

Cim viac rizikovych faktorov sa u jedinca prejavuje a spoloéne sa zintenziviiuje ich vplyv

na vznik daného fenoménu. (Jeklova, Reitmayerova, 2006).

3 Prevencia syndromu vyhorenia

Chranit’ sa pred syndrom vyhorenia, pred vypuknutim daného javu sa da par zadsadnymi
krokmi, kedy si v prvej rade ur¢ime priority a tak ziskame kontrolu nad sucasnou situaciou.
Taktiez zmena v podobe vyvazeného programu doplneného relaxaénym cvi¢enim
¢1 dostatkom potrebného odpocinku, pohybu, zameranim sa na vol'no-¢asové aktivity. (Stock,
2010, s. 93).

V prevencii st alternativa ako na strane samotného jedinca, tak ina strane
zamestnavatel'skej organizacie. Podstatnui ulohu v prevencii zohravaju najma.

— zivotny S$tyl jedinca: dostatok spanku, pohyb, zdrava vyziva, ndjst’ si ¢as na relax,
oddych, kulturu, osobné zdujmy ale i spolo€ensky zivot,

— prijatie samého seba: nielen klienti (v nasom pripade deti) potrebuji pomoc
psycholdga, akceptdciu a prijatie potrebuje kazdy jedinec a predovSetkym ten,
ktory sa angaZzuje v pomahani inym,

— medzil'udské vztahy: tak v praci ako iV osobnom zivote je potrebné mat pevné
zazemie, riesit’ konflikty,

— byt k sebe vl'udny, laskavy a mierny,
— je potrebné si uvedomit’, Ze cielom a tlohou je pomahat’ a nie menit’ ich,
— mysliet’ pozitivne, sustredit’ sa na pekné veci,
— svojim kolegom byt’ oporou,
— nebat’ sa pochvalit’ svojich kolegov,
— snazit’ sa znizit’ vysoké naroky na seba, ale 1 na inych,
— zaobchadzat’ mudro, pohotovo so svojim ¢asom,
— V kritickych a z&taZovych situaciach sa snazit’ zachovat’ rozvahu,
— mat’ zaujem o SVOje zdravie,
— snazit’ sa vyjadrovat’ svoje pocity otvorene.
Aj organizicia, ktorej zaleZi na svojich zamestnancoch, sa snazi vytvarat' opatrenia voci
vyhoreniu:

— vhodnymi pracovnymi podmienkami,

— odstranenim pretazovania pracovnymi tlohami,

— primeranou informovanostou,

— vyjadrovanim potrebného uznania rozlicnymi prostriedkami, ¢i uz verbélne
alebo financ¢ne, pripadne zamestnaneckymi benefitmi,

— vytvaranim podmienok pre zvySovanie zru¢nosti svojich zamestnancov,

— potrebnd horizontdlna a vertikalna socidlna komunikécia,

— primerana miera slobody a kontroly,

— obmedzenim centralizacie autority,

— spolupraca so supervizorom. (DaniSova, 2011, s. 19).

Kazdy jedinec je v jadre zodpovedny za to, ako dopadne jeho osobny boj so stresom
¢i pripadne zatazovymi situdciami. Zvoleny spOsob rieSenia zalezi najma od individuality
jedinca. V prvej rade je potrebné, aby dokazal poznat sam seba a az potom modze dojst
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k samotnému vyberu stratégie predchadzaniu vyhorenia. Je potrebné, aby sa kazdy dokazal
zamysliet’ nad celkovou uroviou vlastnej zivotnej spokojnosti z aspektu tychto rozmerov:

— préca a sebarealizécia,

— rodina,

— partnerské suzitie,

— zdravotny stav,

— ekonomicka situacia,

— najdolezitejSie zivotné plany a perspektivy. (Jeklova, Reitmayerova, 2006, s. 29).

Odportcania proti syndromu vyhorenia su viaceré, ako napriklad byt natol’ko pripraveny

na moznost’ vyhorenia, aby si jedinec dokdzal uvedomit’ rizikd. Mat’ rad sdm seba, starat’ sa
0 seba, vazit’ sa ako i poznat’ hranice svojich moznosti a schopnosti, starat’ sa o svoju socialnu
siet, budovat ju pokial' je cas. Mat dobrého nadriadeného , ktory neSetri verbalnym
ocenenim. Vlastné sebahodnotenie, teda uvedomovanie si svojich schopnosti,
ako aj nedostatkov. Je dobré mat vlastného supervizora, starajiceho sa o pracovny
a osobnostny rast. Nezabudat' na svoj vlastny osobny Zivot, na svoje sukromie a rodinu.
Venovat' sa koniCkom, zalubam, robit' si radost. Naucit' sa preladovat z pracovného
do sukromného diania a zivota. Preladit’ sa na odpocinok a relaxéciu, vediet’ sa vymanit’ z put
unavy a dokdzat’ tak nacerpat’ nové sily. Telesny pohyb patri medzi d’alSie odporucania,
pestovat’ si prechadzky, turistiku. Naucit' s odpocivat v okamihu unavy a nie v okamihu,
kedy mame cas. Nezabudat’ tieZ na umenie zmenit’ sa, v konani byt pruzny, flexibilny,
nezatvrdnut’ v zabehnutych kolajach. (K#ivohlavy, 2012, s. 114-115).

3.1 Supervizia ako jedna z alternativ prevencie

Za posledné obdobie detské domovy presli nemalymi zmenami, stali sa zloZkou systému
socialno-pravnej ochrany deti. Prebichajice zmeny kladd postatne vysSie naroky
na zamestnancov detskych domovov. VyZaduje s a od nich potrebna profesionalita, odborny
a osobnostny rast ako aj zmena myslenia zamerana na pracovné stereotypy. Zakon 305/2005
o socidlno pravnej ochrane deti a socidlnej kuratele, konkrétne Cast’ 4. §47, odst. 7 hovori
0 povinnosti zabezpeCovat superviziu pre vychovavatelov a socialnych pracovnikov
pracujucich v detskych domovoch. (Oléh, Schavel, Tomka, 2008, s. 23).

Supervizia ma v podstate niektoré spolocné ciele bez ohl'adu na to, kde sa uplatiuje a to
skvalitnenie prace, predchadzanie chybam, prinasanie alternativnych postupov. Je to ucenie sa
sktisenost’'ou, efektivnym prostriedkom d’alSieho vzdeldvania a zaroven 1 odbornou kontrolou
préce s klientom. (Schavel, Hunyadiova, KuzySin, 2013, s. 11).

Supervizia poskytuje alternativu pozerat’ sa na svoju vlastni profesijni ¢innost’ z iné¢ho
uhl'a pohl'adu, pomaha k zamysleniu sa a nadobtidaniu nadhl'adu nad vykonavanou ¢innostou.
Povicsine je chapand ako poradenska metdda raciondlne vyuzivana pre zaistenie a zvySovanie
kvality profesijnej ¢innosti. Modeluje predpoklady a podmienky pre profesionalny rozvoj,
vzdelavanie jedincov aich odborny rast v pomdhajucich profesiach, zaroven funguje
I ako prostriedok sebapoznania v prospech skvalitnenia prace s 'ud'mi. (Matel, Kovalova,
Stepanovské, eds., 2011).

Supervizia podstatne zvySuje profesiondlne kompetencie, chrani zarovenn klienta
pred nekompetentnymi intervenciami jeho poradcu, otvara nové moznosti rieSenia problému,
zaroven je prevenciou syndromu vyhorenia. (Olah, Schavel, Tomka, 2008, s. 8).

Viacero autorov sa zameriava na ciele supervizie, ktorymi st najma:

— hladanie rieSent,

— urovnavanie konfliktov na pracovisku, obzvlast v oblasti komunikécie
medzi kolegami, klientmi ¢i nadriadenymi,

— rozSirovanie moznosti a alternativ prace s ur€itym problémom,

— zlepSenie neefektivnych postupov,

— prevencie pred poskodenim klienta poradcom,
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— zbieranie novych efektivnych skusenosti,

— prevencia syndrému vyhorenia,

— efektivne zvladnutie pocitov bezmocnosti ¢i pripadne i viny,

— potreba sa neustale vzdelavat,

— posilnovat’ autonémiu, sebakompetenciu v pozicii odbornika,

— dodrziavat’ etické principy pri préci s klientom, voci kolegom, voci organizacii,

— posiliovat’ vlastni motivaciu pre odborné cinnosti dobrymi sktsenostami
V interakcii supervizor — supervidovany. (Schavel, Toma, 2010, s. 37).

K zaistovaniu prevencie vyhorenia ako aj k pravidelnej korekcii profesionalneho spravania
sa mozno pouzit proces supervizie. Ide o systematicki pomoc na urovni individudlnej
alebo skupinovej, pri rieSeni profesionalnych problémov v dobrej atmosfére, ktora umozni
pochopit’ osobny, predovsetkym emoc¢ny podiel jedinca na jeho profesijnom probléme. Sluzi
ako prostriedok pravidelného ocistenia od ostatkov myslienok a emocii uviaznutych v hlave.
Prispieva ik d’alsiemu profesionalnemu a osobnostnému rozvoju. Mozno ju pokladat
za najlepSie preventivne opatrenie proti vyhoreniu. (Jeklova, Reitmayerova, 2006, s. 27).

Supervizia je metéda umoziujica reflexiu vlastného profesionalneho spravania. Jedna sa
0 rozvijanie sebareflexie, pochopenie neuvedomovanych vzajomnych suvisov v pracovnych
aktivitach. Je povazovana za cCinnost, pri ktorej pomocou systematického pozorovania
a zacielenych adekvéatnych otdzok rozmyslame nad kvalitou pomoci klientov, pricom
zintenziviiujeme uvedomenie si kvality vlastnej prace. Zahfiia v sebe zlozku podpory -
nadhladu a zaroven i kontroly — dohl'adu, zarucuje dobrt rovinu istej odbornosti v rovine
schopnosti, zruénosti ale i v oblastiach hodnotovej a etickej. (Schavel, Hunyadiova, Kuzysin,
2013, s. 11).

V profesiondlnom svete nabitom emociami, pretazovanim moze byt supervizor
v kone¢nom désledku stabilizujicim a rozhodujicim €initel'om. D4 sa pokladat’ za vyznamny
proces, nakol’ko supervizor predava supervidovanym isté schopnosti a zruénosti. V priebehu
celého postupu je koordinovany, riadeny. Predstavuje vychovny proces, kde cielom je
predovSetkym pomoc pri dosahovani pozadovanych vysledkov. Jej hlavnou zlozkou je
vzdelavanie. (Maroon, 2012, s. 109).

4 Vyskum zamerany na otazky supervizie v detskych domovoch

V tejto Casti prispevku je pozornost zamerana na nahlad stratégie vyskumu. Ciel'om
vyskumu bolo ziskat' informécie tykajlice realizacie a efektivity supervizie v detskych
domovoch s dorazom na vychovavatel'ov. Na zaklade stanoveného ciel'a som usudila, Ze sa
nemozem zamerat’ na kvantitativnu metodu, ktoré si vyzaduje vel'ky pocet respondentov. Som
osobne presvedcend, zZe kvalitativna metdoda v koneCnom dosledku prinesie vicsie
pozorovanie javu zamerané na Siroku Skdlu situacii. Vyhodou kvalitativnej metddy je
predovsetkym moznost’ sledovania vonkajSich reakcii participantov, na zéklade ich vypovedi
sa da nasmerovat’ d’alsi priebeh rozhovoru zameraného na skimanu problematiku a to v celej
jeho podstate. V realiza¢nej etape som zvolila metédu rozhovoru, ktorého jadrom su pravdivé
a podrobné vypovede participantov. Na to, aby som bola spdsobild dany vyskum zrealizovat’
bolo potrebné si stanovit’ urcité tllohy a to najmé: preStudovat’ si odbornu literataru tykajacu
sa nielen samotnej problematiky rizikovych faktorov syndromu vyhorenia, ale tiez sa
sustredit’ na odbornu literatliru zameranu na metodoldgiu vyskumu, konkrétne na nami
zvolent kvalitativnu metodu. Dalej si stanovit' ciel’ vyskumu, ktory dokaZe objasnit’ skimany
problém. Vyber participantov, Vtomto pripade vychovavatelov v detskych domovov.
Zrealizovat’ vyskum formou rozhovoru, uskutocnené¢ho priamym kontaktom medzi mnou
a participantami, ¢im je mozné zachytit fakty a hlbSie preniknutie do postojov ich
samotnych. Nasledujucim krokom bolo planovité vyhodnotenie ziskanych dat, a to konkrétne
formou kédovania rozhovorov. Ide o konkrétne kédovanie v pocitatovom programe s ndzvom
Atlas. ti.
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Elementarnym zamerom bolo teda zostavenie a spracovanie vyskumnych otdzok
pre participantov. Po dohode s kazdym participantom som si nahrala rozhovor na diktafon
pre presnost a uplnost’ informécii z rozhovoru a nasledne prepracovala relevantné udaje.
Za pozitivum nahravanych rozhovorov povazujem moznost pozorovat participantov
pri odpovediach, spdsob a $tyl ich rozpravania, reakcie na kladené otazky, ale 1 udrziavanie
o¢ného kontaktu, ¢im som sa im snazila davat’ pocit dostatocného prejavované¢ho zaujmu.
Postupne som uskutoCiiovala prepis celych rozhovorov ato bez akejkol'vek upravy.
Pri prepise som vyuzila pocitatovy program s ndzvom ,,Atlas.ti.*, na zaklade ktorého som
realizovala ich kodovanie. Podstatou kodovania je ndjst vyroky participantov priamo sa
dotykajuce nielen vyskumnych otazok, ale najmid tie, ktoré ma mali nasmerovat’
k odpovediam na mnou stanoveny ciel. VSetky vypovede participantov som postupnym
kodovanim rozdelila na Strukturdlnu atextovi deskripciu. Strukturalna deskripcia sa
zameriava predovSetkym na ich emocie, prezivanie ¢i okolnosti. V textovej deskripcii ide
najmé o samotné fakty, konkrétne kto, co, kedy, ako a preo. Kone¢nym krokom je esencialna
deskripcia pontkajuca samotné jadro skimaného fenoménu.

Sthrnne som oslovila a nadviazala spolupracu s dvandstimi respondentami. Vyskumnu
vzorku Vv zavere tvorilo dvanast participantieck. VSetky st zenského pohlavia, maju
vyStudovanu socialnu pracu prvého adruhého stupna,jedna z nich ma ukoncené
i doktorandské $tudium, dve z toho maji dopliujiuce pedagogické Stadium.

Metodika rozhovoru bola zostavena nasledne tak, Zze som osobne poziadala o stretnutie,
kde miesto acas si vzdy zvolila samotna respondentka, podla jej moznosti, schopnosti
a potrieb. Vsetky boli na zac¢iatku informované o zabezpeceni anonymity celého rozhovoru.
Oboznamila som ich so vSetkymi potrebnymi ndleZitostami tykajucimi sa celého vyskumu
a potrebnej realizacii. V pripade ak participantky na konkrétnu otdzku odpovedali mene;j
zrozumitel'ne, nasledne som pouzila i dopliujucu otazku. Kazdia jednu som individuédlne
poziadala o moznost’ nahravat’ si cely rozhovor a nédsledne im vysvetlila dovod nahravania.
Moja snaha bola zamerand hlavne na vytvorenie vztahu zalozeného na dovere,
¢o umoznovalo l'ahsiu spolupracu medzi mnou a participantkou.

Opisované participantky spajala praca vykonavana v detskych domovoch ito, ze kazda
jedna vystudovala Vysokt Skolu zdravotnictva a socialnej prace sv. Alzbety minimalne
prvého stupna. Z dvandstich participantiek Sest’ potvrdilo, Ze maji osobnu sklsenost’
so syndrébmom vyhorenia.

4.1 Vysledky vyskumu

Zaujimalo ma, ¢i vedenie detskych domovov zaistuje prevenciu syndromu vyhorenia,
pripadne ¢i zamestnavatel'skd organizacia poskytuje moznost’ zlcCastiiovat sa supervizie,
a ako participantky vnimaji vykonavanu superviziu, ¢i je pre nich prinosom.

Psychicka vycerpanost’ vychovavatel'ov detského domova suvisi is pocitmi zna¢ného
napitia, stresu, strachu ¢i obav. Toto st zatazujlce javy pri ich nelahkej Glohe poskytnut
detom vSetko to najlepSie pre ich zdravy vyvoj. K tomu, aby dokazali adekvatne reagovat’
na problémy tykajuce sa ich profesie je nutné, aby sa neustdle vzdelavali a zvySovali svoje
profesijné kompetencie, o com svedci i vyjadrenie sa k podpore osobnostného rastu zo strany
vedenia zamestnavatel'skych organizacii. Podpora nestvisi iba s predpokladmi vytvaranymi
nato, aby mali ucast’ na roznych Skoleniach, ale ivtom, ze v podstate kazdd jedna
Z organizécii ponuka moznost’ ¢i az povinnost’ zii€astiiovat’ sa individualnej alebo skupinovej
supervizie.

Oslovené participantky mali jednotny tisudok, ze skupinova supervizia je v ich organizacii
povinna a zG&astiiuju sa jej pravidelne raz za tri mesiace. Ulast’ na supervizii pokladaji
za prinosnt, predovSetkym v oblasti rieSenia problémov tykajicich sa deti, kedy si nie si
celkom isté pri rieSeni a potrebuji urciti emocionalnu podporu, ako i potrebu iné¢ho nédhl'adu
na dany problém. Maji moznost’ navrhnit’ tému, ktora povazuji momentalne za potrebnu
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rieSit. Za pozitivum supervizie povazuji inazory kolegov vyjadrujucich sa k danému
problému, kde spolo¢ne hl'adaju rieSenia, ktoré im maji napomoct’ zvladat’ dany problém
¢i konflikt, - neraz vyuzivaju tieto supervizne sedenia i K tomu, aby si prebrali vzt'ahy
na pracovisku, konkrétne konflikty medzi kolegami ¢i nadriadenymi. St presvedcené o tom,
ze superviziu mozno pokladat’ ako jednu z moznosti , ako predchddzat syndromomu
vyhorenia, c¢ize v podstate jednu z preventivnych opatreni, ktoré im zamestnavatel'ska
organizacia ponuka pocas ich pdsobenia v organizacii. Vyjadrili sa i kK tomu, Ze maju dobra
supervizorku, v ktorej nachadzaju istotu, podporu a pomoc. Nie vSetky sa pocas svojho
posobenia v detskom domove zG¢astnili aj individualnej supervizie. Niektoré participantky sa
vyslovili, ze zatial necitili potrebu byt ucastnikom individualnej supervizie. V pripade,
kedy participantky vyuzili moznost’ zac¢astnit’ sa individualnej supervizie, potvrdili objektivne
jestvujuci fakt, akym su podnety na zaklade, ktorych nasli nové cesty a perspektivy
pri hl'adani rieSenia ich problémov. Zaroven, potvrdili, Ze individualna supervizia im pomohla
v situaciach, kedy zvazovali odist zo zamestnania, ¢ize uz v situacii, kedy unich zacal
vypukat' syndrom vyhorenia. Supervizor im ponutkol nihl'ad na rieSenie ich momentalne;
pozicii. Zamestnavatel'skd organizacia im dokonca pontka moznost zvolit' si svojho
supervizora. Podl'a ich slov sa stdva pre nich néstrojom, ktory im pomdha zvySovat’ kvalitu
ich prace, prispieva aj k sebapoznaniu, Kk sebareflexii, pomaha im ziskat’ nahl'ad na ich
problém z inej strany.

Zaver

O tom, ze praca vychovavatela je narocna najmd po psychickej stranke dozaista niet
pochyb. Otédzka ich emocionalnej zataze, stresov, tlakom na vykon v ich préci, problémov
tykajucich sa tejto profesie sa javia ako spustace syndromu vyhorenia. Rozhodujtca v ich
profesii je psychickd vyrovnanost majuca podstatny vyznam pre pracu s detmi. Ak chceme
pomahat’ inym, musime v prvej rade dokizat pomodct’ sami sebe. Teda vediet na sebe
aplikovat’ preventivne prvky odburavajice stres.

Vo vyskume som dospela k zaveru, ze superviziu ozaj mozno pokladat’ za jednu
z alternativ prevencie syndromu vyhorenia u vychovavatelov pracujucich v detskych
domovoch. Zamestnavatel'ské organizacie im umoziuju pravidelne sa zuacastiovat
superviznych stretnuti, na ktorych maju moznost’ ziskavat’ nie iba nové poznatky z oblasti ich
profesie, ale mozu tu najst’ irieSenie na ich problém. Ulast na supervizii pokladaju
za prinosnu, predovSetkym v oblasti rieSenia problémov tykajicich sa deti, kedy si nie st
celkom isté pri rieSeni a potrebuji urcit emociondlnu podporu, ako i potrebu iného nahl'adu
na dany problém. Za prednost’ supervizie povazuji indzory kolegov vyjadrujicich sa
k danému problému, vyuzivaju tieto supervizne sedenia i K tomu, aby si prebrali vztahy
na pracovisku, konkrétne konflikty medzi kolegami ¢i nadriadenymi. Superviziu dozaista
mozno pokladat’ za jednu z moznosti, ako predchadzat’ syndromom vyhorenia, ¢ize v podstate
jednu z preventivnych opatreni, ktoré im zamestnavatel'ska organizacia ponuka pocas ich
poOsobenia v organizacii, kedy sa pre nich mdze stat’ nastrojom, podavajicim pomocnu ruku
pri zvySovani kvality ich prace, prispieva K sebapoznaniu danych jedincov, k sebareflexii,
dokazu pomocou nej ziskat’ nahl'ad na problém z inej strany.

KaZzdopadne vysoké naroky na profesiu vychovavatela v detskom domove si vyzaduje,
aby zamestnavatel'ské organizacie ponukali tymto 'udom pomocnu ruku prave v podobe
supervizie, ¢im v podstate predchadzajii syndromu vyhorenia.

V pripade, ak nebudeme prikladat’ délezitost’ prevencii syndromu vyhorenia, méze dojst
k fatalnemu ohrozeniu vychovavatelov, ale aj k ohrozeniu deti. Je teda len na nich
samotnych, akym spdsobom a ¢i vobec v pripade prvych priznakov vyhorenia buda schopni
a ochotni pre zmenu nieco vykonat'.
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SUPERVIZIA V PASTORACNEJ PRAXI (DUCHOVNEJ SLUZBE)

Supervision in pastoral practice (spiritual service)

Peter MLYNARCIK

Abstrakt

Prispevok prezentuje vyuZitie prvkov supervizie v pastordcii (duchovnej starostlivosti) skupin a jednotlivcov.
Tyka sa sprevadzania skupin, spolocenstiev aj jednotlivcov. Zhodnocuje problematiku z hladiska dostupnych
teoretickych zdrojov, ako aj praktickych skusenosti. Vysledkom je suhrnny pohlad na problematiku s vytycenim
eventudlnych novych moznosti v tejto oblasti.

Kracové slova: Supervizia. Pastordcia. Skupiny. Jednotlivci

Abstract

The paper presents the use of the elements of supervision in pastoral (spiritual care) of groups and individuals.
It applies to accompanying groups, communities and individuals. It evaluates the issue in terms of available
theoretical resources as well as practical experience. The result is a comprehensive view of the issue

with the identification of possible new options in this area.

Keywords: Supervision. Pastoral care. Groups. Individuals.

Uvod

Medzi rozne podoby supervizie patri aj supervizia v pastoracnej praxi alebo supervizia
pastoracne;j praxe.35 Iny vyraz pre oznalenie pastoracnej Cinnosti v oblasti pomdhajtcich
profesii unas je duchovna sluzba. PouZiva sa pre oznaCenie pastordcie v nemocnicnych
zariadeniach, ozbrojenych silach a ozbrojenych zboroch (armada, policia, vizenska a justi¢na
strdZ), vizniciach.

Specifikom supervizie orientovanej na pastoraéni prax je pochopenie duchovného
a teologického bohatstva v pohlade na svet supervidovaného, ¢o sa odraza v jeho
hodnotovom rebricku a duchovnom chapani profesie. Supervizia pracuje s profesionalnou
ako aj s duchovnou strankou ¢i uz oddelene alebo v nadvéznostiach, pretoze v pastoracnej
praxi su obe prepojené. (Erlichova, 2015, s. 135).

Cielom tohto prispevku je predstavit niektoré aspekty pastoraénej supervizie,
a tiez poukazat' na niektoré prvky supervizie pritomné v pastoraénej praxi s Klientami
aktivnymi v pomahajicich profesiach. Tyka sa to prace s jednotlivcami, ale aj skupinami.
Najprv predstavime zékladné pojmy ako pastoratnd supervizia, supervizia duchovného
sprevadzania s podc¢iarknutim ich Specifickych prvkov. Nasledne sa pokusime predstavit
a zhodnotit’ skusenosti pouzitia prvkom supervizie v pastoracnej praxi.

1 Pastoracna supervizia

Korene superviznej pomoci nachiddzame na konci 19. storofia v zdravotnictve
a charitativnej praci. Supervizorom byval skuseny pracovnik, ktory novych pracovnikov
zoznamoval s novou pracou a dohliadal na kvalitu ich prace. Ale uz v tomto obdobi je znamy
aj odlisny postup. Londynsky vikar Samuel Barnett (1844-1913) svojim spolupracovnikom
Vv charitativnej sluzbe ponukal podporu Vv podobe osobnych rozhovorov. Superviziu

% V sloven&ine sa pouZivajii oba terminy: pastoraény (pastoratna &innost), aj pastorélny vo vyzname poetickom (piesei,
poézia) aj duchovnom (duchovna sprava, teologia).
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nezameriaval na kontrolu pastoratnych postupov, ale na rieSenie situacie klienta. (Erlichova,
2015, s. 133).

Britska asociacia pre pastoracnu superviziu a vzdelavanie (ASPE) vo svojich stanovach
definuje pastoraéni superviziu ako ,pravidelny, planovany, intenciondlny a ohrani¢eny
priestor, vktorom sa odbornik v oblasti supervizie (supervizor) stretiva s jednym
alebo viacerymi profesiondlmi (supervidovanymi), aby sa spolocne pozreli na prax
supervidovanych. Pastoratnd supervizia nie je duchovnym vedenim, poradenstvom
alebo priamym (liniovym) riadenim.“*® Okrem uvedeného vymedzenia, pastoraénii superviziu
popisuju ako spiritudlne a teologicky ramcovany dialdég, v prostredi dovery, slobody,
bezpecnosti a podpory supervidovaného, ktory vyuziva psychologické teorie pre osvetlenie
vnatornych a interpersonalnych dynamik, je citlivy na kultirny a svetondzorovy kontext,
zamerany na problémy suvisiace s pastoratnou praxou. Je cestou rastu v povolani,
pastoracnych  kompetenciach, duchovnej/teologickej reflexie, interpretacie, kvality
pritomnosti, procesu ucenia sa..., priom je pozorny na rozvoj zrucnosti, regulovania
ohraniceni, profesiondlnu identitu a dosah na pracu vo vsetkych jej oblastiach. (ASPE, 2015).

Oproti duchovnému sprevadzaniu sa pastoracnd supervizia zaobera duchovnou strankou
supervidovan¢ho iba v stvislosti s jeho pracovnou c¢innostou, alebo socialnou sluzbou.
Potrebu duchovného sprevadzania, tak ako potrebu napr. terapie by mal supervizor rozpoznat’
a odporucit’ supervidovanému prislusného odbornika. (Erlichova, 2015, s.135).

Treba vSak poznamenat’, ze duchovné sprevadzanie je jednym zo spdsobov pastoracie.
Preto pastoracnd supervizia v sebe zahffia aj superviziu v duchovnom sprevadzani. Duchovné
sprevadzanie je pomoc pri odhalovani toho, ¢o daného Cloveka vedie k Zivotu - k Bohu
a toho, ¢o mu na tejto ceste k Bohu prekaza. Ide tu istym spdsobom o pomoc pri duchovnom
rozliSovani.

Supervizia duchovného sprevadzania ma pomdct supervidovanym k rastu v oblasti
sebauvedomenia a vnatornej slobody, aby mohli zotrvat v duchovnej skusenosti
sprevadzanych osob. Dalej jej ciefom je ozrejmit vnatorné dynamiky sprevadzajicich
aj sprevadzanych, osvetlit' zvdzujice temné miesta a vyniest ich do oblasti vedomého
afektivneho vztahu k Bohu. To vSetko sa deje vo viere v laskavl, milosrdni BoZiu
pritomnost’. (Kotvrda, 2008, s. 202-203).

Oproti beznému procesu supervizie je pastoracna supervizia obohatena o rozmer modlitby
(supervizora samého alebo spolu so supervidovanym) a o modlitbovt reflexiu supervizora.
Pokial’ ide o typologiu supervizia duchovného sprevddzania zvykne prebiehat
bud’ s jednotlivcom, alebo v skupine, najcastejSie st to supervizne skupiny kolegov. Ukazku
modelu takejto skupiny popisuje Kotvrda. (2008, s. 207n).

Pri tom vSetkom treba tiez upriamit’ pozornost’ na osobu supervizora - duchovného, jeho
prezivanie. Michael Carroll to nazyva spiritualitou supervizie. Spiritualita je jednou z ciest
,»ako ostat’ v kontakte s tym, ¢o je redlne, o sa nachadza mimo nas a pritom je stale v naSom
vnutri, ¢o vynasa to najlepSie z nas na svetlo®. (Carroll 2004, s. 104). Z existencidlneho
hl'adiska to znamend synchronne prezivanie hodndt vo svojom vnutri, a sucasne aj navonok
bez dvojtvarnosti, alebo suchej profesionality vyuzivajucej iba techniky, zakonitosti
a predpisy. Byt jednoducho ,,supervizorom skrz naskrz®“, ktorého osobnost’ hovori okoliu
viac, nez jeho slova.

Na dosahovanie audrzanie takéhoto stavu jednoty vnutra a vonkajska Cloveka treba
rozvijat niekol’ko navykov: 1. Byt reflektivny — reflexia akontemplacia zivota vedie
k novému pohladu aj na bezné veci. 2. UCit’ sa a naucit’ sa ako sa ucit’ — cesta nadobtidania
Zivotnej mudrosti prijimanim a ddvanim spétnej vdzby. 3. Orientovat’ sa na proces (vyvoj) —
poznavat’ vlastné procesy a reSpektovat” procesy Vinych bez naroku na ich kontrolu. 4.

% pastoral supervision is a regular, planned, intentional and boundaried space in which a practitioner skilled in
supervision (the supervisor) meets with one or more other practitioners (the supervisees) to look together at the supervisees’
practice. Pastoral supervision is not spiritual direction, counselling or line management. — (ASPE, 2015, Constitution).
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Budovat’ zdravé vztahy — starat’ sa arozvijat’ vztahy s najblizSimi osobami. 5. Poznavat
spojitosti — chapat’ veci tak, ze vSetko je so vSetkym prepojené. 6. Byt vntitornym ¢lovekom —
zastavit’ sa, pocuvat’ (seba, inych) a nechat’ sa premienat’. (Carroll 2004, s.105).

2 Skiusenosti z vyuZitia supervizie v pastorac¢nej praxi37

Hned’ na zaciatku treba konStatovat, ze na Slovenku je pastoracna supervizia alebo
supervizia duchovného sprevadzania v pociatkoch. V USA vznikla v uz 20. rokoch minulého
storocia popri programe CPE (Clinical Pastoral Education — Klinicko-pastora¢né-vzdelavanie)
pre Studentov teologie, duchovnych, reholnikov a laikov ako priprava na pastoraciu
Vv nemocniciach, hospicoch, atd. Od roku 1967 bola vytvorena akreditacnd agentlra
programov CPE. V ramci tychto programov sa dostala do pastoracnej sluzby aj supervizia.
Vo Velkej Britanii bola roku 2009 zalozena ASPE (Association for Pastoral Supervision
and Education) — Asociacia pre pastora¢nu superviziu a vzdelavanie.

V Cechéch sa zaéina vyuZivat supervizia v pastoraénej praxi cez absolventov zahraniénych
Skol. Su to kiazi alebo pastori v tlohe pastoracnych supervizorov (napr. Mgr. Kotvrda, J.),
alebo profesionali v supervizii (psychologovia), ktorych pomoc vyuzivaju -cirkevné
spolocenstva. Napr. rehol'a Salezidnov don Bosca takto zorganizovala pravidelnti skupinova
superviziu pre riaditel'ov stredisk v CR.

Na Slovensku od roku 2014 pracuje v salezianskej farnosti Bratislava — Trnavka
poradenské centrum pre rodiny — Family garden, ktoré pontka vycvikovy program
Krestansky kouc. V poslednych dekadach sa supervizia akoucing k sebe priblizili,
aj ked mozno medzi nimi vediet jasné rozdiely (a to nielen v organizacidch, ktoré ich
zastreSuju). Podl'a Hambalka (2009) koucing a supervizia sa zaoberaju spolo¢nymi témami
ako pracovny vykon, vztahy s klientmi, s kolegami, vzt'ahy na pracovisku. Rozdiely zasa
sumarizuje takto: zo strany supervizie je to zameranie na rieSenie konkrétnych pracovnych
problémov a zo strany kou¢ingu zasa zacielenie na rozvoj osobnosti a pracovného potencialu.

Prvky pastoralnej supervizie a krestanského koucingu pouziva v praci s rodinami
a manZelskymi parmi obcianske zdruzenie ManZelské stretnutia. Od roku 1994 organizuje
letné kurzy, kde vo forme prednaSok, skupinovych a osobnych rozhovorov ponika pomoc
pri obnove aozdravovani rodin. Pre rieSenie problémov manzelov a rodin st k dispozicii
lektorské manzelské pary, odbornici v psychologii, facilitacii, medicine a katolicki knazi.
(1994). Tieto kurzy prinasaju uz dve desatrocia dobré vysledky v podobe prekonanych kriz
mnohych rodin. Novu kvalitu do sluzieb ob¢ianskeho zdruzenia priniesli prvky koucingu
a supervizie pri priprave lektorskych manzelskych parov.

Vzhl'adom na typ supervizneho kontaktu rozliSujeme Styri hlavné kategorie supervizie:
tatorska, riadiaca, vycvikova a konzultantska. (Gabura, 2010, s. 38, alebo Howkins, Shohet,
2004, s. 62). Tutorskd supervizia sa pontka Studentom socidlnej prace hlavne v rdmci
Skolitel'skej ¢innosti pri tvorbe zaverecnych prac. V tomto vzt'ahu nés supervizne pristupy
ucia nevyuzivat mocensku poziciu, ktord sa pontka nerovnostou vzt'ahu studenta a ucitel’a,
ale naopak podporovat’ kolegidlny vztah zalozeny na ucte, podpore tvorivosti a vlastného
rozhodovania Studenta pri vol'be smerov a postupov pri vyskume a teoretickom spracovani
zaverecne] prace. To sa odzrkadluje aj v opatrnosti supervizora - Skolitela v situacii
kedy treba Studentovi poradit, aby svojim zdsahom skér pomohol Studentovi pozriet' sa
na paletu d’alSich moznosti, neZ ukdzanim jedinej z nich (hoci najlepSej) obmedzit’ jeho
tvorivé a rozhodovacie pole. Student tak po uvazeni a argumentacii si moze vyberat ti,
ktora mu najlepsie zapada do jeho konceptu prace. Dalsim z potrebnych zasahov supervizora-
Skolitel'a je pomoct’ odburavat’ a nartisat’ odborné a ndzorové predsudky a stereotypy Studenta.
Pastorany pristup v tatorskej supervizii mozno vyuzit, ked’ sa zavereCna praca tematicky
dotyka teologickych a duchovnych tém (napr. Eticky kodex a evanjeliové posolstvo,
alebo Uloha viery a kvalita poskytovanych socialnych sluZieb, atd’.).

%7 Vyevik supervizora som absolvoval roku 2011 na Institute d’alSicho vzdelavania VSZaSP sv. Alzbety v Bratislave.
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Formu riadiacej pastordlnej supervizie ma postavenie supervizora v ulohe vedenia
a animdcie rehol'nej komunity. Ciel'om takejto sluzby je skor integracia ¢lenov spoloCenstva,
¢1 vytvaranie kultury ucenia a rozvoja, nez rozdel'ovania pracovanych uloh. Cesta integracie
umoziuje clenom skupiny (spolo¢enstva) naucit’ sa vnimat’ rozdiely a dokonca ,,hendikepy*
druhého ako prostriedky vzajomného obohatenia a sluzby (dopliianie nedostatkov druhého).
Takéto postoje tiez pomahaju vytvarat’ kultiru u¢enia a rozvoja.

Howkins a Shohet (2004, s.173-175) charakterizuji kultiru ucenia sa ako cestu
nepretrzitého Zzivotného procesu, na ktorej dokdzeme pozitivne spracovat potencial
pracovnych a vzt'ahovych situdcii a kriz. Nové postupy vznikaja nie direktivne, ale na zéklade
tvorivosti Clenov timu, priCcom sa treba vyhybat' rychlym a vonkaj$im rieSeniam a skor sa
zamerat’ na vytvaranie novych moznosti. Pritom nie je dolezité aby sa skupina za kazdu cenu
vyhybala chybam, ale skor aby sa prehlbovala u ¢lenov timu aj ich klientov schopnost’ poucit’
Sa.

Pre dosahovanie tychto charakteristik je potrebné viest’ skupinu k tomu a by si ¢lenovia
zvykli davat’, ale aj prijimat’ spdtnti vdzbu. Ucenie vzdjomného poclvania je mozZné
dosahovat na mesaénych stretnutiach venovanych duchovnému zdielaniu. Integracii
komunity na urovni hodnét pomdhaji mesacéné Studijné stretnutia, pri ktorych ¢lenovia
skupiny zdielaju nastudovani a aplikacne reflektovani cCast' vybranych textov (napr.
socialno-pedagogické analyzy situacie mladeze v globalnej kultare, metddy pastoracie
salezidnov, atd’.). OsvedCenou metddou pri takomto stretnuti je kontrolovana diskusia,
priCom jeden z Gcastnikov robi facilitatora. (Schavel, Hunyadiovd, KuzysSin 2013, s.139).
Integraciu ¢lenov skupiny na urovni osobnych vzt'ahov zasa zabezpecuje pravidelnd mesacna
fyzicka préca, alebo mesacny spolocny vylet. Vyvoj situacie jednotlivea v ramci skupiny
(komunity) mozno sprevadzat’ osobnym rozhovorom so supervizorom.

V pastoracnej praxi sa Casto dochddza ku kontaktu s jednotlivcami, ktori sa potrebuju
poradit’ alebo poziadaji o rozhovor. Su to Casto veriaci pedagogicki zamestnanci $kol
a vychovnych zariadeni, socialni a zdravotnicki pracovnici, ktorym organizicia nedava
moznost’ byt pod individualnou superviziou, alebo supervizor nespliia ich naboZensko-
hodnotové poziadavky. Z hladiska supervizie tu ide o poradensku, alebo konzultantski
superviziu. (Gabura, 2010, s. 38). Témami rozhovorov s prvkami supervizie (o superviziu
vyslovene neziadaju) su vztahy v kolektive, svedenim organizacie, vztahy s klientmi.
Pohnutkami pre hl'adanie pomoci su €asto zacinajuci, alebo rozvinuty syndrom vyhorenia
a hl'adanie moZnosti ako tieto situacie rieSit na Urovni duchovného Zivota. Zo strany
duchovného — supervizora je dobré zaujat’ celostny pristup k predlozenej téme, chranit’ sa
pred prijimanim jednoduchych rieseni (¢asto navrhovanych supervidovanym) a poradenstva
v oblastiach, v ktorych nie je odbornikom alebo nepozna dostato¢ne situaciu. Duchovny
rozhovor v takychto situaciach moéze poskytnut’ duchovnii oporu, kladenymi otazkami,
¢1 uvahami rozsirit’ pohlad na situaciu, ale aj nacrtniit’ moznosti poskytované socialnou siet'ou
Vv regione a niektorymi odbornikmi (psycholog, terapeut, lekar, atd’.).

Zaver

Naskytuju sa dve otazky. Po prvé ¢im moze pastoracny pristup obohatit’ superviziu? Druha
otazka zasa obracia pozornost’ na prispevok superviznych prvkov k skvalitneniu pastoracie.
Na zaklade predstavenych teoretickych a praktickych skiisenosti sa moézeme odpovedat’ na ne
takto.

Pri prvej znich moézeme konStatovat, Ze pastoraény pristup velmi silne zdoraziuje
duchovny a teologicky rozmer c¢loveka ¢i uz v osobe supervizora ako aj supervidovaného
aklienta. Zda sa, Ze nesta¢i ho iba brat do tuvahy pri supervizii apraci s klientom,
ale ako upozoriiuje Carroll a aj naSe skusenosti, rozvijanie teologického a duchovného
rozmeru sa moze stat’ rozhodujiicim prvkom formujucim osobnost’ ¢loveka - supervizora.
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K druhej otazke mozno konsStatovat’, ze Studium a vycvik superviznych technik a postupov
prinaSa do pastoracie hlbSie pochopenie roznych oblasti ¢loveka: dynamik medzil'udskych
vztahov, zdsad dobrej komunikacie, osobnostného sebapoznania a zdsad sprevadzania skupin
a jednotlivcov. Bohatstvo roznych pristupov atechnik tak moze viest k vedomému
formovaniu Specificky osobnych pristupov pastoraénych pracovnikov, vyuzivajiacich ich
osobnostné dary. V tomto smere sa zda byt prospesnym staly kontakt so skupinou
supervizorov.
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SUPERVIZE JAKO NASTROJ PREVENCE SYNDROMU
VYHORENI?

Supervise as an instrument of prevention of burnout?

Joza SPURNY

Abstrakt

Jednim 7 nastrojii, zminovanych v odborné literaturre v souvislosti s prevenci vzniku syndromu vyhoreni je
supervize. O roli supervize pri predchdzeni vzniku syndromu vyhoreni, zejm. o limitech jejiho vyuzivani v tomto
procesu ve specifickych podminkach téch, co ,,pomahaji a chrani*, pojednava nasledujici text.

Kli¢ova slova: Syndrom vyhoren. Supervize. Stresogenni interakce. Vyzkumny design.

Abstract

One of the tools mentioned in the literature for the prevention of burnout syndrome is supervision. What is
the role of supervision in preventing the occurrence of burnout syndrome. What are the limits of its use in police

practice? These issues are addressed in the following text.

Key words: Syndrome burnout. Supervision. Stresogenic interactions. Research Design.

Uvod

,Pocity inavy a exhausce, neschopnost setfast pocit chladu, pocit fyzické vycerpanosti,
fada tclesnych obtizi — opakované bolesti hlavy, dechové tisn€, gastrointestinalni obtize
doprovazené poklesem vahy, nespavost a deprese, ale i psychicka unava, nuda, rezignace,
pfipadné zvySena iritabilita, ostfe aZ nespravedlivé kritické postoje a dalS$i zmény...* tak
popsal poprvé v roce 1974 Herbert Freudenberger v ¢lanku "Staff burnout" v ¢asopise Journal
of Social Issues syndrom vyhoteni (také syndrom vyhasnuti, vyhaslosti, vyprahlosti, angl.
burnout). Pro¢ a jak syndrom vyhofeni vznika? Jak se projevuje? Koho se tyka?
Jak pfedchazet jeho vzniku? Jak se vyrovnat s jeho nasledky?

1 Syndrom vyhoreni a supervize

Problematika vyhoteni a hledani prostfedkii a zptsobl, zda a jak lze tomuto jevu
pfedchazet, ¢i jak se vyporadat s jeho nasledky, se staly pfedmétem teoretického i praktického
z4jmu odborné 1 laické vetejnosti prakticky od jeho ,,objeveni®. Vyznamny posun v chépani
syndromu vyhofeni, pfedstavuje pfistup Maslachové, jejiz konceptudlni model procesu
vyhoteni postihuje zasadni vztahy mezi osobnostnimi, socidlnimi a kontextualnimi faktory,
mezi jedincem a situacnimi faktory na pracovisti. V pracovnim prostfedi identifikovala Sest
zékladnich charakteristik (stresoril), které mohou predikovat vyssi riziko vyhoteni: nadmérné
mnozstvi prace, nespravedlivé poméry a praktiky v pracovnim prostfedi, nedostatek socialni
podpory, malé kompetence v pracovnim procesu, prace v prostiedi konflikti hodnot,
nedostate¢na odmeéna ve smyslu ekonomickém ¢i psychosocialnim (Honzék, 2013).

Jednim z néstroji, zminovanych v odborné literature (Kebza, Solcova 2003, 2008,
Hawkins, Shohet, 2004, Kopftiva, 2011, Tosnerova, Tosner, 2002, Havrdova, Hajny, 2008)
v souvislosti s prevenci vzniku syndromu vyhoteni je supervize.

V piehledové studii o supervizi, jako jednoho z prosttedki pfedchazeni syndromu vyhoteni
ve zdravotnictvi, analyzou 28 zahrani¢nich publikacnich vystupl z elektronickych databazi,
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dospély jeji autorky (Janikova, Buskova, 2017, s. 366-370) ke zjisténi, ze ,,témei ve vSech
studiich byl prokazan urcity vliv supervize na syndrom vyhoteni jako celek, ¢i n¢kterou jeho
soucast (emocionalni vyCerpani, depersonalizace, osobni uspokojeni z prace)“. Obdobné
stanovisko zaujimaji i Matousek (2013), podle kterého absence supervize je jednim z faktord,
vedoucich ke vzniku syndromu vyhoieni. Autorky zminéné analytické studie vSak zaroven
upozornuji na fakt, ze ,,souvislost supervize se syndromem vyhotfeni nebyla — zejména
v kvalitativnich studiich - vyjadfena zcela explicitn€®. V této souvislosti bych rad pficinil
»optimismuprostou* poznamku, ze diky replikacni krizi v niz se psychologie v soucasnosti
nachazi (Vybiral, 2017), by ,,opakované*“ vyzkumy piivodni zavéry a zjisténi nepotvrdily,
a preventivni efekt supervize vii¢i syndromu vyhoteni byl (v zavislosti na teoretické orientaci
a zvolené¢ metodologii autora replikacni studie) jeSté nezietelnéjSi, nez v ptuvodnich
vyzkumech.

Lze supervizi skutecné povazovat — vedle terapeutickych metod a postupt (psychoterapie,
koucinku, balintovskych skupin) — za interakci, podporujici jedincovu ,,obranyschopnost®
pfed vyhofenim? Generalizovana odpovéd’, vychdzejici z funkei supervize, zni ano. Nejde
vSak jen o prani (supervizori), které je otcem myslenky? Jak zdavodnit, Ze supervidovany
jedinec ,,vyhoii* zatimco nesupervidovany ne? V ¢em, jak a kdy mize byt supervize uzite¢na
pii predchazeni vzniku burnout syndromu? Jaky je vztah mezi supervizi a vyhofenim?
Lze zjistovat efektivitu supervizniho zdsahu vii¢i syndromu vyhoteni? V ptipadé Ze ano, tak
jak?

Hledani odpovédi na tyto otdzky je pfedmétem autorova vyzkumného zajmu. Ten je
V soucasnosti zaméten k identifikaci socialné psychologickych zdroji vzniku syndromu
vyhoteni v profesi ,,pomahajicich a chranicich®. Pti koncipovani vyzkumného projektu o roli
supervize pii predchazeni vzniku syndromu vyhofeni a moznostech aplikace do policejni
praxe (v podobé€ zavadéni superviznich setkdni do policejni praxe) vychazime z nésledujicich
teoretickych vychodisek:

— Syndrom vyhoteni chapeme jako multidimenzionalni konstrukt, ktery zahrnuje: silné
pocity emoc¢niho a fyzického vyc€erpani; pocity odcizenosti a cynismu vici pracovni
naplni a osobam; sniZenou vykonnost v pracovnich tkolech (Maslach, Jackson,
Leiter, 1996, Stock, 2010). Tento stav se vyviji dlouhodobé (ve fazich —
od idealistického nadSeni, pfes stagnaci, frustraci, po apatii) - pod vlivem siln¢ho
a neustalého stresu. Pfi vzniku syndromu vyhoteni je tedy kli¢ové, pod jak silnym
stresem se jedinec ocita a po jak dlouhou dobu v ném setrvava, aniz by se mu dafilo
jej omezit (Smetackova, in. Pta¢ek, Raboch, Kebza aj., 2013).

— Supervize piedstavuje poradensky koncept, s jehoZ pomoci jednotlivci, tymy,
skupiny a organizace reflektuji a optimalizuji vlastni profesni jednani a struktury.
S pomoci supervizora jsou feSeny problémy profese. V popiedi stoji emocionalni
vyvoj, porozuméni organizaénim strukturdm, kreativni mysleni a vyvoj novych
perspektiv v profesnim jedndni. Pfedmétem supervizniho poradenstvi mulze byt
jedincova spokojenost (pracovni, zivotni), vytvareni podminek pro pifedchazeni
vzniku syndromu vyhoteni). Supervize je celozivotni forma uceni, zamétfena
na rozvoj profesionalnich dovednosti a kompetenci supervidovanych, pfi niz je
kladen diiraz na aktivaci jejich potencidlu v bezpecném a tvofivém prostiedi
(Jeklova, Reitmayerova 2007). Hlavnimi funkcemi supervize je fizeni (normativni
funkce), vzdelavani (formativni funkce) a podpora (podplrna, restorativni funkce).
Ridici a vzdélavaci funkci supervize akcentuje severoamarické pojeti supervize,
evropské pojeti priorizuje funkci podptlirnou (Singer, 2008, Vankova, Bartlova 2015).
Zjednodusen¢ by se dalo fici, Ze supervize je univerzalni nastroj podpory, vzdélavani
1 urCité miry fizeni vSude tam, kde se pracuje s lidmi. Matousek (2005) k t€émto

vvvvv

a to zprosttedkovani pii feSeni konfliktu...
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— Vztah mezi supervizi a syndromem vyhofeni je utvafen a formovan ftadou
proménnych dispozi¢niho 1 situacniho razu (osobnost supervidovaného jedince,
¢i skupiny, motiva¢ni pozadi, osobnost supervizora a jeho aktivity, charakter jejich
interakce, pfedmét supervize, cil supervize, metody, faze vyvoje syndromu vyhoteni,
podminky). Jejich identifikace a naslednd analyza v roving klasifika¢ni a vztahové
(potazmo kauzalni), spolu s terminologickou raznorodosti pfistupti k nim,
predstavuje naro¢ny teoreticky i metodologicky problém.

2 Syndrom vyhoteni ve specifickych podminkach policejni praxe

Implementaci obecnych teoretickych vychodisek o supervizi a moznostech jejiho vyuziti
pti predchazeni syndromu vyhoteni v podminkach policejni praxe jsme vytvofili nasledujici
vyzkumny design:

Teoreticka vychodiska:

Pro vykon policejni profese je pfiznacny znacny vyskyt situaci, vnimanych policisty
jako stresujici (Spurny, Cirtkova 2001, Cirtkova, Spurny 2001, Spurny 2005,2008,2009, 2015
Cerveny, 2013). Permanentni stres (v némz se policisté pii vykonu sluzby ocitaji) je
povazovan za jeden z precipitort vzniku burnout syndromu. K minimalizaci nésledka
prozitého stresu existuje pro policisty institucionalni pomoc v podobé postkrizovych
intervencnich tymid piip. anonymni telefonické Linky pomoci v krizi (Vymétal, Urban,
Jungwirtova aj., 2015). Preventivni aktivity k pfedchidzeni vzniku syndromu vyhoteni
(v podobé¢ superviznich setkani) absentuji.

Vyzkumny problém

Stresujicimu vlivu profesionalnich interakci, v nichz se policisté pii vykonu sluzby ocitaji,
a Vjejichz disledku dochazi k jejich kognitivnimu, emocionalnimu i télesnému vyhoteni
(ztrat€ profesiondlniho zajmu ¢i osobniho zaujeti), lze predejit (a) zmeénou vnimani
a prozivani pusobicich stresori policisty, nebo (b) tpravou podminek pfiip. (c) kombinaci
obou zpiisobii. Predpokladem vyvolani Zzadoucich zmén v prozivani a chovani stresorti
policisty, je identifikace a analyza socidlné psychologickych zdroji stresujicich interakci,
pomoci psychologickych prostiedkdi a postupid tyto zmény vyvolat. Jednim z nich je
supervize.
Lze ve specifickych podminkach policejni praxe supervizi vyuZit jako prostiedek
k predchazeni syndromu vyhoieni u policisti?

Vyzkumné otazky:

1. Kter¢é interakce pii vykonu sluzby povazuji policisté za stresujici?

2. Co povazuji za pticiny vzniku stresogennich interakci?

3. Které faktory socialn€¢ psychologického razu podporuji vznik syndromu vyhoieni
u policisti?

4. Které psychologické prostiedky a postupy Ize pouzit pii pfedchazeni syndromu vyhoteni?

Objektem vyzkumu jsou zmény (v prozivani a chovani policistl, zmény podminek)
pomoci nichz lze pfedchazet vzniku syndromu vyhoteni; jeho predmétem jsou stresory,
V jejichz dasledku dochazi u policistii k syndromu vyhoteni; cilem vyzkumu je:

— Vytvofit taxonomii stresogennich faktort, v jejichz disledku dochazi u policisti
k syndromu vyhoteni

— Zjistit a analyzovat postoje policisti (potencialnich uzivateli) k supervizi,
jako jednomu z prosttedki ptedchazeni vzniku syndromu vyhoteni
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Metodologie vyzkumu

Jednd se o mapujici vyzkumny projekt, sméfujici k nalezeni podminek a pfi¢in vyskytu
stresogennich faktord vyskytujicich se v profesionalni ¢innosti policisti. S ohledem na feSeny
problém, zaméfeni a cil vyzkumu budeme aplikovat zasady a postupy kvalitativniho vyzkumu
doplnéné o metody a postupy kvantitativniho zpracovani dat.

Kvalitativni vyzkumna strategie je zvolena proto, ze po zkusenostech autora z dosavadnich
vyzkumu se jevi pro realizaci mapujiciho vyzkumného projektu jako funkcni. Funkcnost
spatfujeme v jeji otevienosti (plan vyzkumu se dotvaii béhem vyzkumu), zahrnuti subjektivity
(¢asteCnou identifikaci se zkoumanymi jevy, mozno ziskat piistup k subjektivnim
interpretacim zkoumanych osob) procesudlnosti (vyzkumny akt jako proces, v jehoz pribéhu
se meni jeho jednotlivé prvky — metody, zptsob interpretace), v moznosti reagovat na noveé
momenty, konstelace (reflexivita), v zaméfeni na piipad (popisu konkrétnich piipadi
agresivniho jednani).

Ke sbéru dat bude na zakladé rozhovor s policisty a experty na supervizi bude vytvoren
dotaznik vlastni konstrukce, obsahujici:

a) kvantitativn€¢ posuzovana data o stresogennich faktorech pfitomnych pii vykonu
profese policisty (které stresory, jaké zavaznosti, s jakou cetnosti vyskytu, véetné
subjektivniho pocitu pripravenosti je kognitivné zpracovat adekvatné na né reagovat)

b) kvantitativné shromazdéna a zpracovana data o postojich policisti k supervizi
(jako nastroji prevence pied syndromem vyhoteni)

c) ,,mékka*“ data kvalitativniho razu, ziskana z popisu a nasledné analyzy stresogenni
situace®, véetn¢ analyzy informaci o prozivani interakce respondenty

d) ,,mékka*“ data kvalitativniho razu vztahujici se k problematice supervize, ziskana
polostrukturovanymi rozhovory s odborniky.

Informace (vyzkumna data) ptedpokladdme ziskavat z nasledujicich zdroji (vyzkumny
soubor):

— zékladni skupinu respondentli tvoifi vykonni policist¢é a policisté vedouci

— odbornici z oblasti socialni prace, se zkuSenostmi se supervizi

Ke sbéru dat predpokladdme vyuzit nasledujici metody:

— dotazniky vlastni konstrukce

— kasuistiky

— ptipadové studie

— polostrukturované rozhovory

Vysledky, ziskané pomoci uvedenych metod, budou podrobeny klasifikacni a vztahové
analyze, a budou vyuZity jako zédklad pro specifikaci obsahu, vyukovych a vycvikovych
metod v psychologické piipravé na PA CR piipadné pro konkretizaci dalsich vyzkumnych
hypotéz, ¢i tvorbu zakotvené teorie.

Zavér

Stresogenni interakce, v nichZ se policisté pifi vykonu sluzby ocitaji, maji za nasledek
enormni psychické zatiZzeni, vedouci neziidka k syndromu vyhoteni. Jednim z prostfedka
prevence syndromu vyhotfeni je supervize. Hledani odpovédi na otazku, zda-li lze
ve specifickych podminkach policejni praxe vyuzit supervizi jako prostiedek k predchazeni
syndromu vyhoteni u policistl, véetné¢ vyzkumnych aktivit k tomu orientovanym, je obsahem
tohoto prispévku, a zaroven ,,vyzvou* pro odbornou vetejnost k diskusi na toto téma.
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SPECIFIKA SUPERVIZIE V PRACI S DOBROVOINIKMI
A DOBROVOINICKAMI

Specifics of Supervision in VVolunteer work

Alzbeta BROZMANOVA GREGOROVA, Katarina SIPOSOVA

Abstrakt

Supervizia nachddza svoje miesSto nielen v prdci s platenymi zamestnancami a zamestnankynami, ale je délezitou
sucastou manazmentu dobrovolnickych programov najmd tam, kde dobrovolnici a dobrovolnicky prichadzaju
do priameho kontaktu sklientmi a klientkami. Cielom prispevku je analyzovat Specifickda supervizie
dobrovolnikov a dobrovolnicok. Na zdklade analyzy rozhovorov so supervizormi prinasa pohlad na rozdiely,
s ktorymi sa stretavaju supervizori a supervizorky pri superviziach dobrovolnikov a dobrovolnicok v porovnani
so supervidovanim platenych zamestnancov.

Kruacové slova: Supervizia. Manazment dobrovolnikov. Dobrovolnik. Supervizor.

Abstract

Supervision has important place not only in the work with payed staff, but it is an important part of volunteer
management, especially if the volunteers are in the direct contact with the beneficiaries. The aim
of the contribution is to analyze the specifics of the supervision of volunteers. Based on the analysis of the

interviews with supervisors it brings the view on differences between supervision of payed staff and volunteers.

Key words: Supervision. Volunteer management. Volunteer. Supervisor.

Uvod

V procese manazmentu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok plni supervizia niekol’ko
dolezitych funkcii. V odbornej zahrani¢nej literatare v oblasti manazmentu dobrovolnictva je
supervizia dobrovol'nikov a dobrovolni¢ok chdpana r6zne. Nachddzame najmi vymedzenia,
ktoré superviziu chapu najmd vzmysle kontroly adohladu nad vykonom prace
dobrovol'nikov a dobrovolni¢ok (pozri napriklad McLurey, Lynch, Jackson 2013). V kontexte
tohto vnimania zarad’'uju supervizora do pozicie v ramci organizacnej tabul'ky, ako spravcu,
ktory zodpoveda za to, aby si l'udia v jeho/jej oddeleni robili svoju pracu. Povinnosti
supervizora potom zahfiiaju napriklad Skolenie novych dobrovolnikov a dobrovolnicok,
mentorovanie, dohlad, pridelenie a vytvaranie projektov, zabezpeCenie, aby sa plany
vykonavali efektivne, poskytovanie podpory, asistenciu pri projektoch alebo aktivitach
a identifikaciu a rieSenie neuspokojivého vykonu. Takto chapanu superviziu dobrovolnikov
a dobrovol'nicok nachadzame cCasto spojenu s témou delegovania tloh. Na druhej strane
existuji vymedzenia, ktoré superviziu dobrovolnikov a dobrovolnicok vnimaju skor ako
sucast’ ich podpory (pozri napriklad Volunteer Now, 2012). V tomto pripade je supervizor
vsadeny do roly ucitel'a/poradcu/mentora, ktory poskytuje pomocnu a konstruktivnu spétnt
vizbu, vytvara dobry vzt'ah so supervidovanou osobou a pracuje s fiou, aby tato osoba stale
lepSie chapala kompetenciu svojej prace. Napriek znaénym odliSnostiam, obe vymedzenia
a chapania uvadzaju rovnaky ciel: pomoéct tym, ktorym je poskytovand supervizia,
aby Co najlepSie vykonavali svoju pracu a neustidle sa ucili a zlepSovali. V prispevku
prinaS8ame pohl'ad na superviziu dobrovolnikov a dobrovolnicok, ktord vnimame ako
kla¢ovy nastroj podpory dobrovolnikov a dobrovolni¢ok a uspokojenia ich potrieb a zaroven
ako nastroj ochrany organizécie a prijimatel'ov jej sluzieb.
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1 Supervizia v praci s dobrovol’nikmi a dobrovol’ni¢kami

Supervizia V procese manazmentu dobrovolnikov a dobrovolnicok sa moéze v ramci
jednotlivych dobrovolnickych programov znacne odliSovat. Kratkodobi dobrovolnici
alebo dobrovolnici, ktori véc¢Sinou vykonavaju administrativnu pracu, budi potrebovat
odlisnt podporu a superviziu ako dlhodobi dobrovolnici alebo dobrovolnici, ktori pracuja s
detmi v nemocnici. Je dolezité, aby poskytovana supervizia bola prispdsobend konkrétnej
dobrovol'nickej pozicii a osobitnostiam dobrovol'nickeho programu.

ToSner a Sozanskéd (2002) si superviziu v dobrovolnictve predstavuju ako komunikéciu
dobrovol'nika, resp. skupiny dobrovolnikov so supervizorom v neohrozujicom prostredi,
ktoré umoznuje dobrovolnikom konzultovat svoje postoje a pocity prameniace
z dobrovolnickej ¢innosti. Supervizia zaroven chrani klienta pred pripadnymi nevhodnymi
aktivitami dobrovolnika.

Supervizia dobrovol'nikov a dobrovolnicok je hlavnou tlohou supervizora/supervizorky.
V niektorych pripadoch sa stretavame s tym, ze koordinator dobrovol'nikov a supervizor je ta
istd osoba. Podobne ako pri supervizii platenych zamestnancov je idedlne, ak poziciu
supervizora a nadriadené¢ho nezastava ta istd osoba. Koordinacia nie je to isté ako supervizia
dobrovol'nikov a dobrovolni¢ok.

Supervizia ma tieto hlavné funkcie: manazérsku (alebo administrativnu), vzdelavaciu,
podpornu a mediacni. Vo velkej miere sa prepdjaju, ale v procese supervizie moze jedna
funkcia prevazovat nad ostatnymi (Vaska, 2014). Tieto funkcie moézeme aplikovat’
aj na superviziu dobrovolnikov a dobrovol'nicok.

Manazérska alebo administrativna funkcia je spojend so zodpovednostou za kvalitu
a jednd sa o zabezpecenie, aby dobrovolnici a dobrovolnicky vykonavali, ¢o sa od nich
ocakava. Cielom tejto funkcie je podporovat a zachovavat' Standardy kvality v organizacii
a koordinovat’ pracu dobrovol'nikov a dobrovolni¢ok v ramci predpisov organizacie. Zaroven
moZe zahfiiat’ analyzu toho, ako sa dobrovolnici a dobrovolni¢ky vyrovnavaju s konfliktnymi
oCakdvaniami zo strany organizacie a jej prijimatelov a ich vlastnymi Standardmi
a hodnotami.

Vzdeldvacia funkcia je zamerand na rozvoj vedomosti a zrucnosti jednotlivych
dobrovol'nikov a dobrovolni¢ok. Jej ddlezitym aspektom je poskytovanie spitnej vizby,
aby sa dobrovolnici a dobrovolni¢ky dokazali pozriet' na konkrétne situacie a poucili sa
z nich, identifikovali silné a slabé stranky a zaroven preskimali moznosti svojho rozvoja.

Podporna funkcia sa Casto vyuziva v procese supervizie subeZne s administrativnou
a vzdelavacou funkciou (Vaska, 2012). Zameriava sa na emocionalny proces spojeny
s dobrovol'nickou pracou. Hlavna tloha supervizora/supervizorky v tejto funkcii je vytvarat
bezpecny priestor, v ktorom dobrovolnici a dobrovolni€¢ky mézu hovorit’ o svojich pocitoch
v stvislosti s vykonom ich prace a problémoch, ktoré s fiou suvisia. Tiez mdze zahfnat’ pomoc
I'udom, aby dokézali preskimat’ pocity vo svojom osobnom zivote, ktoré¢ ovplyvituji ich
dobrovolnicku pracu. Cielom nie je vyriesit’ tieto problémy, ale identifikovat’ sposoby ako
ziskat’ adekvatnu pomoc aprekonat’ ich tak, aby ich neovplyviiovali pri vykone
dobrovolnickych aktivit. Dal§im kI't¢ovym aspektom podpornej funkcie je poskytovat
uznanie apodporu, to dobrovolnikom doda pocit hodnoty a posilnenia. Ako uvadza
Vatolikova (2015), podporna funkcia zakladda na povzbudeni, prekonavani prekazok,
na budovani dobrého vztahu a posilneni supervidovanych. Supervizor ocenuje hodnotu
dobrovolnickej ¢innosti supervidovaného, je schopny redlne a pravdivo posudit’, ¢o je v iom
cenné a zmysluplné a tak isto mu dodava sebadoveru.

Vo vzt'ahu k mediacnej funkcii bola mediacia v supervizii opisana ako proces zastupovania
zamestnaneckych potrieb vo¢i vySSiemu manazmentu, vyjedndvacie koordinovanie sluzieb
a objasnenie uloh a roly timu vo vztahu k ostatnym zloZkdm mimo organizicie. Aj tato
funkcia ma v supervizii dobrovolnikov a dobrovolniCok svoje miesto. Pri praci
s dobrovolnikmi a dobrovolnickami dochddza neraz ku konfliktom medzi zamestnancami
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a dobrovol'nikmi, niektoré problémy mozu tiez pramenit’ zo vztahu medzi koordinatorom
a dobrovolnikmi. Supervizia mdéze byt vhodnym priestorom pre vyjasnenie vzajomnych
ocakavani l'udi posobiacich na r6znych poziciach.

V odbornej literatire mozeme identifikovat’ tieto ciele supervizie dobrovolnikov
a dobrovol'nicok:

a) rozpoznat’ a riesit’ problémy pri vykone dobrovol'nickej ¢innosti,

b) odborny a osobny rast dobrovolnikov a dobrovolni¢ok,

C€) udrziavanie motivacie dobrovol'nikov a dobrovolnicok,

d) preverenie pracovnych metdd a postupov,

e) vyjasnenie a riesenie konfliktnych situacii na pracovisku,

f) podpora efektivity prace dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok,

g) posilnovanie dobrych vztahov,

h) podpora postojov, ktoré motivuju I'udi k vykonu,

1) interpretacia a aplikacia organiza¢nych predpisov, systémov a Standardov,
J) prevencia pred vyhorenim,

K) poskytovanie spitnej vdzby,

I) eliminacia prekazok a obav,

m)ochrana prijimatel'ov, aby im nebola poskytovana praca s nizkym Standardom,
n) aplikacia zakladnych etickych noriem,

0) ochrana zaujmov prijimatel’'ov a organizacie.

Forma a frekvencia supervizie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok je urcovanéd Specifikami
dobrovolnickeho programu. Mozno konstatovat, Ze potreba supervizie je priamo umerna
potrebe profesionalizacie dobrovolnickeho programu, ktord uzko suvisi s jeho ndro€nost'ou.
Dobrovolnici a dobrovol'nicky mézu byt zapojeni do vykondvania roznorodych ¢innosti —
od jednoduchych kancelarskych ¢i manualnych prac az po kontakt s klientom. Aktivity,
ktorych sa zucastiiuji, pritom mozu prebiehat’ v ramci organizacie, ale aj mimo nej. Rast
narocnosti dobrovolnickeho programu as tym spojend potreba profesionalizicie prace
s dobrovol'nikmi a dobrovol'nickami a teda aj potreba supervizie je zobrazena na Obrazku 1.

Potreba supervizie dobrovolnikov a dobrovolnicok je tym vicSia, ¢im viac sh
dobrovolnici a dobrovolni¢ky zapojené do aktivit, ktoré prebiechaji mimo prostredia
organizacie, su zalozené na kontakte s klientom atento kontakt ma podobu jeden
dobrovol'nik/dobrovolnicka na jedného klienta/klientku. Samozrejme potreba supervizie
suvisi aj s oblast'ou Cinnosti organizacie ¢i cielovou skupinou, s ktorou budiu dobrovolnici
a dobrovol'nicky pracovat’. Napriklad praca s umierajicimi seniormi bude naroc¢nejsia nielen
na vyber, ale aj pripravu ¢i superviziu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok ako napriklad praca
s mladezou.

V situaciach, kedy je supervizia vo velkej miere podporna a dobrovolnici st v priamom
kontakte s klientmi a klientkami (individudlne rozhovory, mentoring a pod.), je idealne,
aby sa dobrovolnici adobrovolni¢ky stretavali so supervizorom bud v skupine
alebo jednotlivo jedenkrat mesacne. Pre dobrovolnikov a dobrovolnicky, ktoré nepracuju
priamo s klientmi a klientkami, ale pre ktorych je supervizia viac nasmerovana na to, aby
dokazali robit’ svoju pracu, mozu byt stretnutia menej Casté, napriklad Stvrtrocne. Frekvencia
moze tiez zavisiet’ od poctu dobrovolnikov a dobrovolnicok, od flexibility ich prace a zdrojov
organizacie.

169



Milan Schavel,BohuslavKuzysSin Stanislava Hunyadiovd (eds.)

Obrazok 1: Rast naro¢nosti dobrovol'nickeho programu a potreby profesionalizacie a supervizie v praci
s dobrovol'nikmi a dobrovol'ni¢kami

Vo vnutri organizacie
Skup_in_ové 11
aktivity

Bez kontaktu Kontakt s

s klientom klientom

RAST NAROCNOSTI
DOBROVOLNICKEHO
Vonku PROGRAMU
(rizikd, manaZment, potreba
supervizie)

Zdroj: vlastné spracovanie

Supervizia pre dobrovolnikov by mala zafat’ hned’, ako nastipia do organizicie a mala by
pokraCovat’ pravidelne pocas celého ich pdsobenia. Pravidelnda supervizia poskytuje
prilezitost’ pre dobrovolnikov a dobrovol'ni¢ky riesit' problémy, dobre spoznat’ organizaciu
a vybudovat’ si dobry a produktivny vztah so supervizorom/supervizorkou. Takym istym
sposobom umoznuje supervizorovi ziskat' jasni predstavu silnych stranok a potrieb
dobrovol'nikov a dobrovolni¢ok, mdze ich oboznamovat’ o tom, ako sa im dari, pomoct’ im
pracovat’ na oblastiach, kde nie su tak silni a pochvalit’ ich za ich dobru pracu.

Proces supervizie sa musi realizovat v atmosfére dovery, kde sa dobrovolnici
a dobrovol'nicky citia vypocuti, prijati a nikto na nich netto¢i. Najdodlezitejsi princip je dovera
medzi dobrovol'nikom a supervizorom a v pripade supervizie skupiny je tiez dolezitd medzi
dobrovol'nikmi navzajom. Supervizor poskytuje pre dobrovol'nikov a dobrovolnicky odbornu
a emociondlnu podporu, informécie, rady a prepojenie na organizaciu ako celok.
Pre dobrovol'nicke organizacie tento typ supervizie ddva zmysel nielen po praktickej stranke,
ale aj filozofickej. Podporny, partnersky vztah so supervizorom odzrkadl'uje demokratické

a humanistické ideédly vicSiny organizacii tohto typu a zaroven vytvara a presadzuje druh
vzt'ahu, ktory by mali rozvijat’ zamestnanci a dobrovol'nici vo¢i sebe navzajom a SO svojimi
Klientmi.

Pri supervizii dobrovol'nikov a dobrovol'nicok by mali byt’ dodrziavané tieto Styri kI'aicové
principy:

a) Klima. Je vel'mi dolezité, aby bola v organizacii podporovana klima, ktora umoziuje
dobrovolnikom a dobrovolnickam poZziadat’ o pomoc. Vzdy by mal byt’ k dispozicii
niekto, kto mdze poskytnit’ podporu. Rovnako superviziu je potrebné¢ vnimat’ ako
sucast’ dobrovol'nickej praxe a nie ako nieco, ¢o sa udeje len vtedy, ked’ sa vyskytne
problém.

b) Dostupnost. Supervizia pre dobrovol'nikov ma byt poskytovana v adekvatnej chvili
a na spravnom mieste.
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c¢) Flexibilita. Je to schopnost’ prispdsobit’ sa potrebam jednotlivych dobrovolnikov
a dobrovol'ni¢ok, ktoré sa mozu lisit’.

d) Vhodnost. Poskytovana podpora musi suvisiet s pracou, ktora sa ocakava
od dobrovolnikov, ze ju vykonaji a zarovenl bude pre nich ndpomocna. Na jednej
strane by mala byt’ zachovana vyvazenost medzi primarnymi potrebami organizacie
v suvislosti s vykonanim uloh a dodanim sluzieb a na druhej strane s osobnymi
potrebami dobrovol'nika (Volunteer Now, 2012).

Osobitou otdzkou supervizie v praci s dobrovolnikmi a dobrovolnickami je otdzka jej
povinnosti. Kym vo vztahu k platenému persondlu sa o tejto otazke diskutuje a zvazuju sa
vyhody anevyhody povinnosti, pri dobrovolnikoch a dobrovolnickach je to casto
podmienkou ich posobenia v dobrovolnickych programoch aneucast na superviznych
stretnutiach moéze byt dovodom ukoncenia spoluprace.

Napriek spolo¢nym vychodiskam, supervizia dobrovolnikov a dobrovolni¢ok ma svoje
Specifikd. Ako vnimaju tieto Specifikd samotni supervizori a supervizorky sme zist'ovali
vo vyskume.

2 Metodologia

Cielom vyskumu bolo zistit, aké su Specifikd supervizie sociadlnych pracovnikov
a dobrovol'nikov optikou supervizorov a supervizoriek. Zakladnd vyskumna otazka bola:
Ako vnimaji supervizori a supervizorky Specifikd supervizie socidlnych pracovnikov
a dobrovol'nikov? Participantmi vyskumu boli 6 supervizori a supervizorky, ktori/ktoré maji
skusenosti s vykonom supervizie pre dobrovolnikov a pre socidlnych pracovnikov. Data boli
zbierané prostrednictvom polostrukturovanych rozhovorov, ktoré realizovali autorky ¢lanku.
Priemerna dizka jedného rozhovoru bola pol hodiny. Rozhovory so supervizormi
a supervizorkami boli nahrdvané a z nahrdvok bol vyhotoveny podrobny prepis. Pri analyze
sme vyuzili otvorené kodovanie a axidlne kodovanie. V ramci realizdcie vyskumu sme
reSpektovali etické pravidld vyskumu a s kazdym participantom/participantkou vyskumu bol
zaznamenany informovany suhlas.

3 Vysledky

Na zéklade analyzy rozhovorov sme identifikovali niekol’ko vyznamovych kategorii
vztahujicich sa na Specifickd supervizie dobrovolnikov a dobrovolnicok z pohladu
participantov a participantieck vyskumu. Niektoré Specifika sa objavovali bez komparacie
so superviziou socialnych pracovnikov a pracovnicok, niektoré nachadzame formulované
ako odlisnosti pri porovnani so superviziou platenych pracovnikov a pracovnicok.

Supervizorky a supervizory vnimaju Specifikd supervizie dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok
v TEME, s ktorou prichddzaji. T4 je spojeni najmi s pritomnostou neistoty a potreby
overenia si spravnosti svojich postupov. Témy su orientované na samotného
dobrovol'nika/dobrovolnicku.

,,Dobrovolnici maju iné téemy. Chcu sa bavit o tom, ¢i dobre postupovali, ¢i odpovedali

dobre. *

,,Dobrovolnikom sa otvaraju iné témy. Otvaraju sa im také témy, ktoré sa socidalnemu

pracovnikovi nemusia otvorit, pretoze ma odbornost. “

,,...oni skor prindaSaju také témy, ktoré sa zameriavaju na ich osobu, spravnost zvolenych

postupov, ¢i sa zachovali tak ako mali, bojuju s vlastnou neistotou.

,,...sustreduju sa ovela viac na seba, riesili sme témy, ktoré suviseli s vlastnou neistotou. ‘

Dal§im $pecifikom tém, ktoré prinsaju dobrovolnici a dobrovolni¢ky do supervizii, je
Z pohl'adu supervizorov a supervizoriek laickost’ tém.

,,-..ako pracovat' s odporom, ako pracovat’ s narazkami chlapcov, ako maju zareagovat

na beznu vec, proste také laické, bezné téemy *.

,,...rieSime neodborné témy, ale to je normalne.

I3

‘
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., Dobrovolnik prinesie do supervizie temu, ze: nezvladol pohlad na postihnutého chlapca,
napriklad. A je to normalna vec. Je laikom. *

,,...on (dobrovolnik) si potrebuje ozrejmit jednoduché veci. *
Dalsie $pecifikum supervizie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok sa tyka ich MOTIVACIE K

‘

SUPERVIZII. Podla vyjadreni supervizorov a supervizoriek ju vnimaja vel'mi pozitivne,
nevyvolava v nich odpor ¢i strach, s ktorym sa neraz stretdvaju u socidlnych pracovnikov
a pracovnic¢ok. St motivovani pre superviziu.

,,Su radi, ked’ maju superviziu.

., Prijimaju ju velmi fajn. Byva aj vela srandy.
., Nebrania sa jej. “

,, Oni (dobrovolnici) ju vitaju. *
., Dobrovolnici su radi, ked sa mozu zucastnit supervizie. TeSia sa lebo vedia, co ich
caka. "

,, U dobrovolnikov sa mi nestalo aby superviziu vnimali ako kontrolny moment. Nebrania
sa jej.

., Dobrovolnici su Specificki v tom, ze su chcu robit superviziu, rozhodli sa z vnutorného
popudu, Ze chcem sa nejako rozvijat aidem robit nieco napr. pre deti z ohrozeného
prostredia alebo rézne, vicsinou sii to mladi Studenti a Studentky. Specifikd v tom, Ze oni
cheu zdielat, Ze pridu na tu superviziu a chcu sa rozprdavat o tych detoch, Ze ¢o s nimi
zazivaju, c¢o na nich funguje pri uceni, ako vnimaju celé zariadenie, ako vnimaju cely
system prace.”

., Mam pocit, Ze ti dobrovolnici su tam preto, Ze chcu.”

,,Dobrovolnici — su nadsenejsi pre superviziu, lebo oni nerozoberaju ten pojem, Ze beru to
tak, ze organizdcia im ponuka nejaky benefit prinos. *

So skuto€nost'ou, ze pri dobrovolnikoch a dobrovol'nickach ide o I'udi, ktori s pozitivne

‘

nastaveni na ucCast’ v programe aj na superviziou, ktora je jeho sucCastou, suvisi aj d’alSie
$pecifikum identifikované participantom vyskumu, ktoré sme nazvali ako PRISTUP
K PROBLEMU. Tento pristup charakterizuje u dobrovolnikov a dobrovolni¢ok hladanie
moznosti jeho rieSenia.

a

,MozZno su tam tie Specifikd, Ze dobrovolnicky su menej skusené, neneguju tolko
ako socidlny pracovnik s 15 rocnou praxou, ktory dobre vie aké su obmedzenia systému
a presne vam povie, Ze hej, ale toto sa neda a toto nefunguje...

Rozdiel medzi superviziou dobrovolnikov a socialnych pracovnikov vnimaju participanti
participantky VO FUNKCIACH SUPERVIZIE. Pri dobrovolnikoch vyuzivaju skor

vzdelavaciu funkciu.

3

,,...pri dobrovolnikoch jednoznacne vzdelavaciu funkciu... "
,, Pri nich (dobrovolnikoch) sa mi osvedcila vzdelavacia funkcia. Pri nich je to nutné. "
., Vyuzivam aj vzdeldavaciu funkciu. Ta je dolezita pri dobrovolnikoch. *

., Pouzivam skor vzdelavaciu funkciu. *

,,...na zaciatku ich vzdelavame, lebo mézu mat pochybnosti...

,,...prevlada vzdelavanie, hovorim im moje skiisenosti. *

., Pri nich (dobrovolnikoch) je dolezité vzdeldvanie. Lebo casto nevedia ako zacat,
ako klast otazky. Robievam takeé, ako keby nulté supervizie. *

Popri vzdelavacej funkcie je v supervizii dobrovolnikov Casto vyuZzivana az samozrejma

3

podporna funkcia.

., Podpornd funkcia, to je jasné.

,,Jednoznacne podporna. Vzdy ich podporujem podla potreby.

., Podporna. Ja som systematicky poradca.

., Mladi dobrovolnici potrebuju velku podporu, takZe podporna funkcia je u mia
automaticka, vzdy a vSade pritomna.
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S vnimanim funkcii supervizie dobrovolnikov a dobrovolniCok tuzko suvisi aj d’alSie
$pecifikum, ktorym je TYP SUPERVIZIE. Supervizia dobrovolnikov a dobrovolni¢ok sa
Z pohl'adu participantov a participantiek vyskumu vyznacuje tutorskym typom.

., Dobrovolnici su ako keby Ziaci, tam je to tutorstvo...

., U mna tutorsky typ, jednoznacne. “

.S dobrovolnikmi vdcsinou tutorstvo, cize tutorsky typ.

., Pri dobrovolnikoch je vyraznejsi taky ten vztah ucitel’ — Ziak, co znamend, Ze tutorsky typ

supervizie.

Ostatné identifikované $pecifikum sa vztahuje na METODY vyuZivané pri supervizii
dobrovol'nikov a dobrovolni¢ok. Ako uvadza participant vyskumu:

, Pri dobrovolnikoch ovela CcastejSie pouzivam ich ako ndstroj, prostriedok

na prezentovanie nejakého problému, alebo problémovej situdcie. A ¢i uz to bolo

modelovanie, sochanie, hranie roli.... Ovela viac akoby oni si vedeli mozno tu situdciu
uvedomit a efektivnejsie si to spracovat, ked si to prehrame, ked sa to ako keby

natrénuje. *

4 Diskusia
Specifika  supervizie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok identifikované z pohladu
participantov a participantiek nasho vyskumu sme zhrnuli v nasledujticej schéme.

Obrazok 2: Specifika supervizie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok

pozitivna
hl'adaju rieSenia
neistota MOTIVACIA
K SUPERVIZII PRISTUP K

PROBLEMU

/

potreba overenia si
postupov Dobrovolnik/dobrovolnicka

(chybajice odborné vedomosti,
zrucnosti a skuasenosti +
motivacia pre vvkon aktivit)

METODY TYP
SUPERVIZIE
i FUNKCIE
pochopenie tatorska

podporna

vzdelavacia
Zdroj: vlastné spracovanie

Specifika supervizie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok, ktoré supervizory a supervizorky
identifikovali, vyplyvaji podla nasho nazoru z typickych znakov charakteristickych
pre dobrovol'nictvo. Prvym je skutoc¢nost, Ze dobrovolnici a dobrovolnicky su laici a napriek
absolvovanej priprave pre vykon aktivit sa vyznacuju Casto nedostatoénymi vedomostami,
zruénostami  a skusenostami. Na supervizie potom prichadzaji s témami suvisiacimi
S neistotou ¢i potrebou overenia si svojich postupov, vyzaduju skor tatorsky typ supervizie,
ktory je v sulade najmi s uplatnenim vzdelavacej funkcie supervizie a vyuzivanim metdd,
ktoré umoznuju nahl'ad na situaciu a nacvik zru¢nosti. Tu je mozné isté paralely a podobnosti
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vnimat’ so $tudentskou superviziou. Studenti ¢asto podobne ako dobrovolnici nedisponuju
dostato¢ne rozvinutymi sposobilostami pre vykon prace. Ako uvadza Gabura (1995,
in Gabura, Pruzinskd 1995), proces supervizie Studentov je charakteristicky neistotou
supervidovaného, jeho zavislostou od supervizora, anxiozitou, potrebou jasnej Struktury
a pozitivnej spitnej viazby. Podobne Vaska (2012) uvadza, Ze supervizia Studentov je formou
tutorskej supervizie.

Druhym charakteristickym znakom dobrovolnictva odrazajucim sa v Specifikach
supervizie v tejto oblasti je silnd vnitorna motivacia pre vykon dobrovolnickych aktivit, ktora
sa odraza v pozitivnom ,,nastaveni na superviziu, jej vnimani a motivacii k jej absolvovaniu.
V tomto kontexte je typické, ze pre dobrovolnikov a dobrovolnicky je prirodzené pri vyskyte
problému hl'adanie rieSeni.

Zaver

Supervizia dobrovol'nikov a dobrovolni¢ok je jednym zo znakov profesionalizacie prace
s dobrovolnikmi a dobrovol'nickami. Rovnako ako cely systém spoluprace s dobrovol'nikmi
aj dobrovol'nickami ma byt prispdsobeny potrebam a Specifikdm organizacie, aj supervizia
formovand kontextom, v ktorom sa realizuje. Ako dokumentuju naSe zistenia, supervizia
dobrovolnikov a dobrovolnicok ma svoje Specifikd, na ktoré by mali byt odbornici
a odbornicky realizujucu superviziu pripravené a ktoré by mali reflektovat’.
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SYNDROM VYHORENIA U SOCIALNYCH PRACOVNIKOV
V NEZISKOVOM SEKTORE

Burnout syndrome in social workers in the non-profit sector

Timea CSIKOSOVA, Natasa BUIDOVA

Abstrakt

V ramci tohto prispevku sa zameriavame na prepuknutie syndromu vyhorenia u socidalnych pracovnikov,
ktori posobia v neziskovom sektore. Syndrom vyhorenia je v sucasnosti mimoriadne aktudlnou tematikou
a je badatelny stdle u vicsieho mnozstva ludi. Samozrejme ani socidlni pracovnici nie su vynimkou. Na zdklade
teoretickych poznatkov obsiahnutych v uvodnej Casti tohto prispevku sa v jej zdaverecnej casti zameriame
na pristupy ku zviadaniu a elimindacie syndromu vyhorenia za pomoci vautornych a externych zdrojov. Budeme
sa zameriavat' v prvom rade na to, ako by syndrom vyhorenia mali zvlidat a eliminovat prdve socidlni
pracovnici, ktori posobia v neziskovom sektore, pricom budu nacrtnuté aj aktudalne moznosti, ktoré mozu
pri elimindcii tejto diagnozy vyuzit vo svoj prospech.

Kruacové slova: Syndrom vyhorenia. Burnout. Socidlny pracovnik. Socialna praca. Neziskovy sektor.
Eliminacia.

Abstract

As a part of this article, we are focusing on the outbreak of burnout syndrome in social workers working
in the non-profit sector. The burnout syndrome is currently an extremely topical issue and is still visible
to a large number of people. Of course, social workers are no exception. Based on the theoretical knowledge
contained in the introductory part of this article, we will focus on approaches to managing and eliminating
the burnout syndrome using internal and external resources. We will focus primarily on how the burnout
syndrome should be managed and eliminated by social workers working in the non-profit sector, outlining
the current opportunities that can be used to eliminate this diagnosis.

Key words: Burnout syndrome. Burnout. Social worker. Social work. Nonprofit sector. Elimination.

Uvod

Praca socialneho pracovnika je spojend s mnohymi ndstrahami najréznejSieho charakteru.
Jednou ztakychto nastrah je aj samotna praca sludmi azvySena pravdepodobnost’
prepuknutia takzvaného syndromu vyhorenia, ktory je nazyvany tiez Burnout syndrom. Tato
pravdepodobnost’ je v neposlednom rade zavisla aj na sektore, v ramci ktorého dany socialny
pracovnik pdsobi. Tento prispevok sa vo svojej podstate zameriava na rozobratie
predpokladov prepuknutia syndromu vyhorenia u socidlnych pracovnikov pdsobiacich
V ramci neziskového sektora.

V tivode tohto prispevku sa v prvom rade zameriame na Specifikovanie toho, €o to
syndrom vyhorenia je a aké Specifikd so sebou pre socidlneho pracovnika prindSa praca
V neziskovom sektore. Nasledne sa blizSie pozrieme na prepojenie tychto dvoch aspektov
ariziko prepuknutia syndrému vyhorenia u socidlnych pracovnikov pdsobiacich prave
v neziskovom sektore.

1 Syndrom vyhorenia

V stcasnosti je syndrom vyhorenia mimoriadne diskutovanym pojmom, s ktorym sa
stretavame v podstate takmer v kazdej profesii, vramci ktorej prichadza pracovnik
do profesiondlneho kontaktu s inymi l'ud'mi. Tato téma je mimoriadne diskutovanou aj
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v ramci odbornej literatury, na zaklade ktorej sa v tivodnej Casti tohto prispevku pokisime
¢o mozno najblizSie popisat’ syndrom vyhorenia nielen U socidlnych pracovnikov. Této
uvodna, da sa povedat’, teoreticka Cast’ prispevku bude podkladom pre pochopenie celého
prispevku.

1.1 Definicia pojmu

Samotny pojem vyhorenie ma za sebou dlhu histériu s pdvodom v anglosaskej fyzikalno-
technickej terminologii. Ak by sme hl'adali prepojenie tohto pojmu so psychickym stavom
¢loveka, tak sa prvé zmienky o tomto jave vyskytli v 70. rokoch 20 storo¢ia v podani Herberta
Freudenbergera a Christina Malascha. Od tohto obdobia bolo zrealizované mnozstvo
vyskumov a vedeckych badani smerovanych na lepSie pochopenie tohto syndromu a jeho
vplyve na ¢loveka. Ak by sme vSak hl'adali definiciu, ktora je jednotna v ramci celej odbornej
spolocnosti a na ktorej by sa zhodli popredni psychologovia, tak takato definicia
pravdepodobne neexistuje. (Poschkamp, 2013) V ramci odbornej literatury nachadzame
najroznejSie definicie, pricom kazdy pohlad na dant problematiku ma svoje Specifika a je
uréite do istej miery spravny a vystizny. Jednym ztych jednoduchsich, ale zaroven
mimoriadne vystiznych ponati vyhorenia je to, v ktorom sa tvrdi, ze syndrom vyhorenia je
tragicky, pricom ma tragické dopady najmid utych profesionalov, ktori vstupovali
do zamestnania s kladnym ocakavanim, nad$enim a odhodlanim pomahat’ druhym. (Maslach,
Goldberg, 1998)

Syndrém vyhorenia postihuje najma vnimavych jedincov, pricom sa jeho povod schovava
najméd v dlhodobom strese. Tento syndrom je od depresie alebo obycajnej tnavy mozné
rozoznat’ najma tym, ze vyhorenie sa vztahuje v drvivej vac¢sine pripadov vyhradne na jednu
krizova oblast. Touto oblastou sa Standardne stiva najmid oblast’ prace a zamestnania.
(Studentova, 2016)

Jednu z d’alSich definicii nam ku prikladu poskytuje aj Stock, ktory zas syndrom vyhorenia
definuje v priamej nadvédznosti na stres, pricom uvadza, ze Kk samotnému syndrému vyhorenia
najcastejSie prichddza z dovodu chronického stresu. Zaroven tvrdi, Ze spustaémi syndrému
vyhorenia st prave stresové faktory, ktoré ho priamo ovplyviiuju a st najmé pri jeho vzniku
vyznamné. (Stock, 2010)

1.2 Pri¢iny syndromu vyhorenia

Pric¢in, ktoré v praxi mézu sptstat’ syndrom vyhorenia, je vel'ké mnozZstvo. Ak sa pozrieme
na stranky odbornej literatiry, tak tychto takzvanych spuStacov nachadzame desiatky.
Pre potreby tejto prace si vSak niektoré spomenieme. Samotnym rizikovym faktorom moze
byt dokonca aj Zivot v dnesnej, doslova, upondhlanej spolo¢nosti. V suasnosti su Zivotné
tempo a naroky na jednotlivca omnoho vyssie ako tomu bolo v minulosti. V dnes$nej hektickej
dobe ¢loveku staci len maly podnet k tomu, aby u neho prepukol syndrom vyhorenia v plnej
sile. (Kebza, Solcova, 1998)

V pripade, ze by sme ale hl'adali skuto¢né priiny prepuknutia syndrému vyhorenia
u ¢loveka, tak je nim ku prikladu stresujuce myslenie ¢loveka, ktoré je v rdmci odbornej
literatury Specifikované ako takzvané Skodlivé myslenie, ktorom sa aktivne podielaji najma
postoje vzniknuté na neuspokojovani potrieb bezpecia, prijatia, ocefiovania a sebaurcenia
v detstve. (Pesek, Prasko, 2016)

1.3 Fazy syndromu vyhorenia

Syndrém vyhorenia, rovnako ako aj rézne iné syndrémy, ma svoje $tadia, cez ktoré sa
pocas prepuknutia syndromu postupne prechadza. Tieto Stadia sa od seba v prvom rade
odli$uju intenzitou postihnutia u konkrétneho jednotlivca. Tu je doleZité poznamenat’, Ze nie
kazdy Clovek, u ktorého je potencial prepuknutia syndromu vyhorenia alebo sa v iom prave
nachadza, musi byt v rovnakej faze ako jeho kolega. Ako uz bolo spomenuté, jednotlivé fazy
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sa od seba odliSuju nielen intenzitou prepuknutia syndromu vyhorenia, ale v prvom rade
aj roznymi navonok viditelnymi priznakmi. Model, o ktorom hovorime, sa v podstate sklada
Z piatich samostatnych faz, ktoré si tu pre potreby tohto prispevku spomenieme (PeSek,
Prasko, 2016):

— Idealistické nadSenie - Ide o prva fazu, vramci ktorej je Clovek plny nadSenia
a Castokrat sa stava, ze ma doslova nerealne predstavy a ciele.

— Stagnacia - V ramci tejto druhej fazy dochédza ku priamej konfrontacii zazitych
idealov a stanovenych cielov so skutoénostou a redlnym svetom. Castokrat sa stava,
ze Clovek prichadza na to, Ze jeho o¢akavania su diametralne odlisné od skuto¢nosti.

— Frustracia - V ramci tretej fazy ¢lovek prichadza do toho $tadia, kedy si mysli, ze sa
jeho okolie voci nemu postavilo , pricom sa nim jeho klienti snazia manipulovat’
a ovplyviiovat’ ho.

— Apatia - V ramci $tvrtej fazy ide v podstate 0 isty obranny mechanizmus. Jednotlivec
sa utahuje sdm do seba. Redlne sa ¢lovek odt'ahuje od vsetkého, €o pre neho nie je
prospeiné a pracuje na tom, ¢o mu prindsa osoh. Clovek sa tu §tandardne odvracia
od kazdej vyzvy.

— Syndréom vyhorenia - Ide o piatu a zaroven kone¢nu fazu, ktora je mimoriadne ¢asto
sprevadzana stavmi depresie. Ide o takzvanu uplni emoc¢nu uvahu, pri ktorej jedinec
opusta svoje zamestnanie, pripadne prechddza na inui pracovnu poziciu. Tu je
jednym znajlepSich rieSeni prave prehodnotenie vlastného pristupu k zivotu
a zivotnému $tylu, ktorym dany jedinec Zije.

1.4 Stres a strach

Samotny stres a strach, ktoré maji najroznejSie priciny, patria medzi tie najéastejSie
spustace syndromu vyhorenia. Ak by sme sa pozreli konkrétne na stres, tak na zadklade
tvrdeni najdenych v ramci odbornej literatiry by sme mohli tvrdit, Ze ide v prvom rade
o0 subjektivny stav Cloveka. Pre cloveka, ktory tento pocit preziva, je typickym pocit
bezmocnosti. To sa prejavuje najmd v tom, Ze ¢im viac ¢lovek nedokaze zvladat urcita
situdciu a ¢im intenzivnej$i pocit bezmocnosti citi, tym priamoumerne silnie pocit stresu.
Rovnako je faktom, Ze stresovu situdciu citime az vtedy, ked sa dostavuje pocit, ze danu
situaciu nie sme schopni zvladnut. (Priess, 2015)

V neposlednom rade je pri syndrome vyhorenia ddélezitym spustaCom aj strach
V najroznejSej podobe. Ak sa pozrieme ku prikladu na situdciu socidlnych pracovnikov,
ktori pracuju s odsidenymi vo vizbe, je predpokladatel'né, Ze sa redlne mozZu Casto dostavat’
do situdcii, v ramci ktorych pocituju strach. Tu sa Castokrat prejavuje najmé to, Ze samotny
pocit strachu sa prejavuju intenzivnejsie ¢im menej pozname sami seba. Castokrat sa s nim
vo vyznamnej intenzite stretdvame u l'udi, ktorych vnutornd identita je na nizkej urovni.
Tu v podstate plati priama tmera v tom zmysle, Ze ¢im VAaCSi strach a pocit bezmocnosti
jedinec pocituje, tym mensiu ma vnutorna a vonkajsiu slobodu a nésledne aj vacsiu potrebu
kontroly. (Priess, 2015)

1.5 Preventivne aktivity a supervizia

Terminy ako supervizia a psycho-hygiena sa dostavaju ¢im d’alej, tym viac do popredia,
a to najmé v dnesnej hektickej dobe. Samotna supervizia sa prejavuje ako mimoriadne silny
nastroj preventivnych opatreni pred prepuknutim syndromu vyhorenia, ato hned
pri niekolkych profesidch, medzi ktorymi nachddzame aj profesiu socialneho pracovnika.
Tato forma prevencie sa v sucasnosti najcastejSie vyuziva pri psychoterapii a nasledne
aj v d’alsich pomahajucich profesiach. Vo vSeobecnosti by sa dalo povedat, ze tu ide
0 vzdelavaci proces, pri ktorom je osoba disponujica ur€itymi vlastnostami a vedomostami
zodpovedna za vycvik inej osoby, ktord ma nizSie vedomosti a zrucnosti v socidlnej
starostlivosti. (Schavel a kol., 2010)
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Jednym z primarnych poslani supervizie je, aby poradca, psychoterapeut alebo predstavitel
inej pomahajucej profesie mohol preckat’ negativne utoky, ato najmd za pomoci silnej
podpory a supervizneho vztahu. (Hawkins, 2010)

2 Neziskovy sektor na Slovensku

Tato praca sa venuje socidlnym pracovnikom pdsobiacim v ramci neziskového sektora,
ktory je Castokrat oznaCovany ako takzvany treti sektor. V ramci tejto Casti prispevku sa
zameriame na strucné predstavenie treticho sektora prave z pohl'adu socidlneho pracovnika.

2.1 Charakteristika a funkcie tretieho sektora

V ramci celého sveta v sucasnosti mnohé organizacie funguju v ramci treticho sektora,
ktory v podstate tvori samostatnii jednotku mimo trzné a Stdtne mechanizmy. Tato skupina
pracovnikov v ramci tretiecho sektora v sebe zahffia okrem inych aj métici zastup pracovnikov
nemocnic, univerzit, spolocenskych klubov, profesiondlnych organizacii, opatrovatel'skych
stredisk, Skoliacich stredisk a na Slovensku v podstate aj odbornych organizécii a politickych
stran. (Salamon, Anheier, 1999)

Podl'a odbornej literatiry sa jednotlivé neziskové organizécie od seba vo vyznamnej miere
odliSuju, no niekol’ko znakov maji spolo¢nych. Dalo by sa povedat’, ze v pripade kazdej
neziskovej organizacie moézeme tvrdit, Ze je organizovand, sukromna, ma neziskovy
charakter, je samospravna a dobrovolna. (Salamon, Anheier, 1999)

Iny nézor, ktory vo svojej podstate priamo nadvdzuje na ten predchadzajuci, tvrdi, Ze sa
medzi organizacie tretiecho sektora daju zaradit’ najma tie, ktoré maju institucionalnu Struktiru
a aj spravanie, su oddelené od Statu, pouzivaji vytvoreny kapital na d’al§i rozvoj organizacie,
rozhoduju samé o svojich zalezitostiach atie, v ktorych je ¢lenstvo plne dobrovolnou
zalezitostou. (Filadelfiova, 2004)

2.2 Pravne formy neziskovych organizacii v ramci slovenskej legislativy
V slovenskej praxi by sa dalo povedat’, Ze neziskova organizicia mdze nadobudat’ rézne

podoby, ktoré v plnej miere spiiiajii vietky poziadavky na neziskovii organizaciu ako taku.
Medzi tie najCastejSie a najviac vyuzivané pravne formy nielen v rdmeci slovenskej legislativy
nasledne patria:

— nadacie,

— neinvesti¢né fondy,

— neziskové organizacie poskytujice vSeobecne prospesné sluzby,

— obcianske zdruzenia.

2.3 Neziskové organizacie poskytujice vSeobecne prospesné sluzby

Neziskové organizacie pdsobiace V prostredi poskytovania vSeobecne prospesnych sluzieb
legislativne zastreSuje zédkon ¢. 213/97 Zb. o neziskovych organizaciach poskytujucich
vSeobecne prospesné sluzby. Na zaklade ustanoveni tohto zdkona by sa dalo konStatovat,
ze ide o organizaciu, do ktorej pdsobnosti patri najma:

— rozvoj a ochrana duchovnych a kultirnych hodnét;
tvorba a ochrana zivotného prostredia;
humanitna starostlivost’;
doplnkové vzdeldvanie deti a mladeze;
poskytovanie socialnych sluzieb.

V podstate by sa dalo povedat’, Ze tato forma mimovladnej organizacie sa vyskytuje takmer
vyhradne v ramci strednej a vychodnej Eurdpy. Rovnako tu plati, Ze jej primdrnym poslanim
a zaroven aj smerovanim je poskytnut’ akysi zdkonny prostriedok na privatizaciu funkcii
Statnej socialnej starostlivosti a kultury. Primarne sa tu doraz kladie na ¢innost’, ktora smeruje
primarne k verejnému prospechu.
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3 Ohrozenie socialneho pracovnika v neziskovom sektore syndromom vyhorenia

Ako uz bolo vramci tohto prispevku spomenuté, pri praci socidlneho pracovnika sa
mimoriadne Casto stretivame s faktormi, ktoré na c¢loveka mozu pdsobit’ ako takzvany
spusta¢ syndromu vyhorenia. Socidlny pracovnik v teréne je mimoriadne Casto vystaveny
vplyvom, ktoré v ilom mozu vyvolat’ a castokrat aj redlne vyvolavaju emdcie ako su strach,
uzkost, bezmocnost’ a podobne. Vsetky tieto emdcie samy o sebe tvoria mimoriadne aktivny
spustac syndromu vyhorenia. V pripade, Ze sa tieto spustace skombinuju, predstavuji
mimoriadne silny natlak na psychiku socidlneho pracovnika.

Specifikom neziskového sektora si najma situacie, v ramci ktorych sa socialny pracovnik
dostava astokrat do extrémnych situacii. Castokrat sa stretavame s tym, Ze v neziskovych
organizaciach pracuju dobrovolnici, ktori na zaklade svojho vlastného vedomia a svedomia
vyvijaju aktivity na miestach, kde je socidlna pomoc mimoriadne komplikovana a naro¢na.
Ide v podstate 0 zariadenia na vykon trestu, rozne detské a socidlne domovy, izolované
romske osady a podobne.

Prave pri dobrovolnej ¢innosti v ramci takychto naroénych podmienok sa socidlny
pracovnik moéze stretdvat najmi s pocitom bezmocnosti pri nespolupracovani jedného
alebo viacerych jedincov, s pocitom frustracie v pripadoch, kedy jednoducho nie je mozna
socialna pomoc pre nedostatok finanénych alebo materidlnych zdrojov, pri neprispésobivom
spravani jedincov vo vykone trestu a podobne. Tieto emoécie st v mimoriadne velkej miere
zintenzivnené faktom, Ze v tomto pripade ide castokrat o dobrovolnu ¢innost. Do tychto
zariadeni Castokrat nevysle socidlnych pracovnikov zamestnévatel. Emocionalna vytazenost’
v ramci dobrovol'nej ¢innosti je niekol’kondsobne intenzivnejsia prave v pripadoch, kedy sa
socialny pracovnik angaZuje na baze vlastného vyberu ako v pripade angaZovania v ramci
bezného umiestnenia zo strany zamestnavatel’a.

Nakol’ko sa v tomto pripade stretdvame s nadmernym emocnym vytaZzenim a psychickym
natlakom na socialneho pracovnika, riziko prepuknutia syndromu vyhorenia v plnej sile je
neumerne vyssie ako je tomu pri inych zamestnaniach.

3.1 MozZnosti zvladania a eliminacie na zéklade vnitornych a externych zdrojov

Ako sme si v ramci uvodu tohto prispevku spominali, primarnym cielom tohto prispevku
je poukdzat’ na moZnosti predchddzania a eliminicie syndromu vyhorenia u socialnych
pracovnikov, ato na zdklade vnutornych a externych vplyvov. Tu sa ndm ponuka viacero
redlnych mozZnosti, no je tu zarovei nutné poznamenat, Ze nie v kazdom pripade st
aplikovatel'né vsetky spOsoby eliminacie a predchadzania syndromu vyhorenia v rovnakej
miere. Pre potreby tohto prispevku si bliZSie popiSeme tri mozZnosti, ktoré pri spravnej
aplikécii plnia Gcel preventivneho opatrenia pri predchadzani syndromu vyhorenia a nasledne
aj funkciu aktivnej pomoci pri prepuknuti syndromu vyhorenia nielen u socidlnych
pracovnikov pdsobiacich v ramci treticho sektora. lde o superviziu, aktivny odpocinok
a vzdelavacie aktivity.

Jeden z prvych nastrojov, ktory je mimoriadne vyznamny s oh'adom na prevenciu a ma
zaroven velmi pozitivne U¢inky aj v rdmci zvladdania syndromu vyhorenia, je supervizia.
Pocas pisania tohto prispevku sme prestudovali viaceré Stadie, ktoré sa venovali prave
zvladaniu  priznakov  syndrému  vyhorenia anasledne aj zvladdaniu priznakov,
ktoré naznacovali jeho nastup. V ramci tychto $tadii boli oslovovani aj samotni socidlni
pracovnici, ktori sa zhodli na tom, Ze supervizia predstavuje mimoriadne silny nastroj
na podporu psychickej pohody jedinca. Tu Vv podstate nehovorime len o socialnych
pracovnikoch, ktori pracuji v rdmci neziskového sektora, ale aj ostatnych jedincoch, ktori st
V ramci svojho zamestnania vystavovani zvySenému psychickému zat'aZeniu.

Samotna osobnost’ supervizora je pre sociadlnych pracovnikov akousi formou oporného
bodu aistoty, ktora pri zvladani svojej psychicky mimoriadne naroénej prace rozhodne
potrebuju. Tu je vSak nutné poznamenat’, Ze je nevyhnutné, aby bol supervizor vo svojej praci
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skuto¢ne odbornikom, ktory vie, ako ma postupovat. Je nevyhnutné, aby sa medzi
supervizorom a jedincom, ktory sa podrobuje supervizii, vznikol vztah zalozeny na dovere.
V pripade, ze tomu tak nebude, nie je vylucené, ze supervizia bude nedostatocne efektivna
alebo dokonca uplne zlyha.

Dal§im prvkom, ktory je pri zvladani priznakov syndromu vyhorenia alebo naznakov jeho
vzniku mimoriadne napomocny, je aktivny odpocinok. Zo spominanych prieskumov,
ktoré sme vyuzivali ako podporny material, ktory je Standardne dostupny na internete, priamo
vyplyva, ze aktivny odpocinok v podobe Sportu alebo aktivnej prechadzky v prirode je
nastrojom, ktory vyznamnym sposobom dopomaha k odfiltrovaniu negativnych myslienok.
Rovnako by sa dalo povedat, Ze ak sa jedinec aktivne venuje Sportu alebo aktivite, ktora je
zaroven aj jeho zal'ubou, prichddza tu na nové myslienky a Castokrat dokaze Cerpat’ aj nova
motivaciu k praci.

Je rovnako vedecky preukazané, ze pri fyzickej aktivite sa v tele ¢loveka uvolnuju latky,
ktoré dopomahaju k odburavaniu stresu a psychickej tnavy. Prave tieto procesy a latkové
premeny dopomahaju k tomu, aby sa v tele ¢loveka uvolnovali latky, ktoré dopomahaju
k doplneniu energie a k vyrovnaniu fyzickej a aj psychickej rovnovahy. Aj z tohto dovodu by
sme chceli v ramci tohto prispevku vyzdvihnut to, Zze by sa mal kazdy jedinec, ktory je v praci
vystaveny nadmernému psychickému vytazeniu, odreagovat’ pri aktivite, ktora je pravidelna
a vV prvom rade tvorend nie¢im, ¢o ma jedinec rad a Comu sa venuje s radostou. Nie je
podstatné, C¢i to je aktivny Sport, prechadzka v prirode alebo hranie Sachu s priatelmi.
Podstatnym je prave to, aby sa v ramci tejto aktivity dostavil pozadovany pocit naplnenia
a odreagovania.

Poslednou kategoriou aktivit, ktoré by sme v rdmci tejto prace chceli odporucit’ ako silny
aspekt pri prevencii a zvlddani syndrému vyhorenia, je aktivne vzdeldvanie sa. V ramci
prieskumov, ktoré sme pri kompletizacii tohto prispevku mali k dispozicii, sme sa Castokrat
stretavali s ndzorom samotnych socidlnych pracovnikov, Ze aj samotné celozivotné
vzdeldavanie moZe byt v istych pripadoch formou prevencie pred syndromom vyhorenia.

Priméarnym cielom celozivotného vzdeldvania je prave zdokonalovanie sa v urcitych
smeroch alebo povedané inak, zdokonalovanie sa vo svojej profesii. Takéto vzdelavanie nam
dopomaha k ziskaniu novych pristupov k ur€itym aspektom prace socidlneho pracovnika,
¢im je aktivne podporené aj dobré psychické zvladanie stresovych situacii. Jednoducho
povedané, ak ¢lovek vie, ako sa ma k istému problému postavit, je pravdepodobné, ze ho
dokaze zvladnut’ s chladnou hlavou. Zaroven je pravdepodobné, ze sa tento problém, ktory je
rieSeny, uspeSne vyrieSi ku spokojnosti vSetkych stran, ¢o vyznamnou mierou dopomaha
socialnemu pracovnikovi udrzat’ si svoju vlastnu psychickt pohodu.

Ako sme uz vradmci tohto prispevku spominali, mozZnosti zvlddania priznakov
naznacujucich bliZiace sa prepuknutie syndromu vyhorenia a nésledne aj sprievodnych
priznakov samotného syndromu vyhorenia je naozaj viacero. Netvrdime, Ze tieto tri,
ktoré sme si v rdmci tohto prispevku uviedli, st stopercentne funkéné vo vsetkych pripadoch.
Ide v8ak o aktivity, ktoré oznacovali socialni pracovnici ako tie najefektivnejSie. V skuto¢nom
zivote je vSak, zial’, ilohou, da sa povedat, kazdého jedinca, aby si sdm nasSiel nie¢o, ¢o mu
pomdze odreagovat’ sa od kazdodenného stresu a dostat’ sa opdt do stavu maximalnej
motivacie a dobrej nlady.

Zaver

Primeranym cielom tohto prispevku bolo definovat’ si moZnosti (vnutorné alebo externé),
na zaklade ktorych by bolo v maximalnej moznej miere podporené zvladanie a prevencia
syndromu vyhorenia u socidlnych pracovnikov, ktori pdsobia v ramci neziskového sektora.
Na to, aby sme mohli redlne prezentovat nase odporucania, bolo nevyhnutné, aby sme si
Vv strucnosti definovali aj zakladné teoretické vedomosti z oblasti syndromu vyhorenia
a nasledne aj neziskového sektora v ramci Slovenskej republiky. V zavereCnej Casti tejto
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prace sme si prezentovali tri moznosti, ktoré boli identifikované ako tie najefektivnejSie
v oblasti prevencie azvladania syndromu vyhorenia. Dolezité informacie pochadzajice
priamo od socialnych pracovnikov sme pritom ziskavali z prieskumov a stadii, ktoré boli
vypracovavané priamo so socidlnymi pracovnikmi a st bezne dostupné na internete. Na
zéklade informécii z tychto prieskumov sa nam podarilo zistit, Ze ako tie najefektivnejSie
moznosti prevencie a zvlddania a syndrému vyhorenia st supervizia, aktivny odpocinok
a celozivotné vzdeldvanie. Pevne verime, ze informacie uvedené v ramci tohto prispevku
budt prinosné a ak pomdzu ¢o ilen jednému jedincovi v tazkej situdcii, tak sa tato praca
moze pokladat’ za ispesnu.
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PREVENTIVNE A INTERVENCNE OPATRENIA ZAMERANE
NA SYNDROM VYHORENIA

Prevention and intervention of burnout syndrome

Jana HUCKOVA

Abstrakt

Hlavnou témou predkladaného prispevku je prevencia syndrému vyhorenia v pomdhajiicich profesiach. Clanok
prinasa prehlad opatreni, ktoré su zamerané nielen na prevenciu ale aj na intervenciu uz vzniknutého syndromu
vyhorenia. Preventivne a intervencné opatrenia v nasom prispevku sme rozdelili do troch zakladnych skupin:
opatrenia na urovni jednotlivca, opatrenia zamerané na vztah medzi jednotlivcom a organizaciou a opatrenia
na urovni organizdcie. VSetkym trom skupindm opatreni sme venovali rovnaki pozornost, i napriek tomu,
Ze niektori autori povazuju za najdolezitejsie opatrenia na urovni organizdcie.

Kruacové slova: Syndrom vyhorenia. Preventivne opatrenia. Intervencia. Stres.
Abstract

The main topic of this paper is the prevention of burnout syndrome in helping professions. The article provides
an overview of measures that are focused not only on prevention but also on the intervention of the burnout
syndrome. In our article we have divided the preventive and intervention measures into three basic groups:
individual measures, measures connected with the relationship between the individual and the organization
and measures at the organizational level. We have paid the same attention to all three groups of measures, even
though some authors consider measures at the organizational level to be the most important.

Key words: Burnout syndrome. Prevention. Intervention. Stress.

Uvod

Odkedy sa objavil syndrom vyhorenia vo vedeckej literature spolo¢ne s nim vznikol
aj problém ako predchadzat tomuto javu resp. aké intervencné opatrenia st U€inné
ak uZ jedinec trpi syndrébmom vyhorenia. V nasledujicom prispevku sa budeme venovat
prehl'adu preventivnych a interve¢nych metdd.

Preventivne a interven¢né opatrenia v naSom prispevku rozdelime do troch zakladnych
skupin: opatrenia na Urovni jednotlivca, opatrenia zamerané na vztah medzi jednotlivcom
a organizaciou a opatrenia na urovni organizacie.

1 Preventivne a intervencné opatrenia na urovni jednotlivca

Preventivne opatrenia na Urovni jednotlivca st individudlne techniky, ktoré pomahaji
zvladnut syndrom vyhorenia ¢loveku, ktory je nim ohrozeny. Vac¢Sina opatreni na urovni
jednotlivca je pomerne dobre rozpracovanych, ma dlhu atspesnu historiu v pouzivani
v klinickej psychologii. Jednd sa o pomerne vSeobecné opatrenia zamerané na zniZovanie
urovne stresu ako takého. Tieto opatrenia s zamerané na dva ciele: bud’ zvysit’ uvedomenie
si tohto problému, alebo redukovat’ negativne vplyvy, ktoré syndrom vyhorenia vyvolavaju.
Do tejto skupiny opatreni patria:

1.1 Sebapozorovanie

Vychddzame z predpokladu, Ze identifikacia problému je prvym a velmi dolezitym
krokom v boji proti nemu. Jednou z metéd sebapozorovania je vedenie si dennika stresu,
Vv ktorom si jedinec zaznamenava jednotlivé symptomy a udalosti s nimi spojené. Zapisuje si
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odpovede na otazky: Ako sa citim?, Kedy, kde, s kym? Ako reagujem na tto situaciu?
(Maslach, 2003). Toto mu nasledne pomoze identifikovat’ niektoré spustace negativnych
emocii alebo myslienok. Verbalne vyjadrenie pocitov je d’alSim spdsobom ako odhalit’
priznaky zacinajiceho syndromu vyhorenia. Verbalizdcia méze byt uskuto¢nend napisanim
prezivanych pocitov do dennika, alebo prostrednictvom rozhovoru s kolegom.

1.2 Sebahodnotenie

Sebahodnotenie sa uskutociiuje pomocou sebahodnotiacich testov syndromu vyhorenia.
Existuje vel'a dostupnych testov, jednym z nich je napriklad MBI dotaznik (Maslach Burnout
Inventory), ktory je povaZzovany za jednu z najspolahlivejSich metodik na meranie Grovne
syndromu vyhorenia.

1.3 ZvySenie informovanosti o zvladani stresu

Do tejto skupiny opatreni zahfilame vSetky informacie o strese a syndrome vyhorenia,
ktoré pomdhaji jedincovi lepSie zvladat zatazové situdcie v praci. Patria sem odborné
publikacie, ¢lanky v Casopisoch, brozuary, letaky, televizne programy, prednésky, internetové
stranky a pod., ktoré obsahuji informdcie o pri¢inach, symptémoch a spdsoboch boja proti
stresu a syndrému vyhorenia. Existuje vSak aj negativny aspekt informovanosti o vyhoreni —
jednéd sa otzv. ,syndrom Studenta mediciny” — rovnako ako Student mediciny, ktory si
po precitani symptomov choroby vSetky nespravne priradi k vlastnému zdraviu a domnieva
sa, ze trpi urcitou chorobou, tak aj jedinec oboznamujuci sa s prejavmi syndromu vyhorenia si
moze tieto neadekvatne priradit’ k vlastnej osobe a domnievat’ sa tak, ze trpi syndromom
vyhorenia. Z tohto dévodu sa odporuca, aby informacie o zvladani stresu a zataze boli
vyvazené — t.j. aby neobsahovali iba slabé stranky (symptomy), ale aj silné stranky (zdroje
zvladania).

1.4 Podpora zdravého Zivotného Stylu.

C. Maslach (2003) zdoraziuje, Ze zamestnanci by sa mali starat’ nielen o svoje mysle,
ale aj o fyzické zdravie, pretoZze ono je neoddelitelnou sucastou emocionalneho zdravia
a pomaha jedincovi byt odolnym voci stresu v praci. Zdravy Zivotny §tyl zahfiia: pravidelné
telesné cvicenie, zdravé stravovanie, kontrolu hmotnosti, dostatok spanku, oddych v kratkych
intervaloch pocas pracovného dna ako aj po jeho skonceni. Autori Schaufeli a Enzman (1998)
povazuju za najucinnej$i prostriedok proti stresu prave telesné cvicenie, ktoré pdsobi
preventivne z hl'adiska vzniku depresie, uzkosti, znizuje pdsobenie roznych stresorov a tym
zabranuje vzniku syndromu vyhorenia. Odporucané minimalne mnoZstvo Sportovej aktivity je
3 krat tyzdenne po 30 — 40 mintt, pricom aerdbne aktivity maju najvacsi preventivny ucinok.

1.5 Kognitivno-behavioralne techniky

Kognitivno-behavioralne techniky vychadzaju z predpokladu, ze negativnhe emdocie
a nésledne aj neZelané spravanie moze byt’ eliminované odstranenim nespravnych myslienok
a predpokladov. Tabulka ¢. 1 zobrazuje 10 iraciondlnych presvedéeni, ktoré sa vyskytuju
Vv pomahajucich profesiach.
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Tabul’ka 1: Desat’ iraciondlnych presvedceni, ktoré sa vyskytuju v pomahajucich profesiach.

1. Je naliehavou potrebou pre pracovnika pomahajicej profesie byt milovany
a uznavany kazdym klientom.

2. Pracovnik sa musi vzdy tesit’ z priazne svojho nadriadeného.

3. Ak ma byt jedinec povazovany za uzito¢ného, musi byt Gplne kompetentny
a uspesny vo svojej praci

4. Kazdy, kto nesthlasi s jeho myslienkami a metdédami je zly a zlomyselny
a tym sa stava protivnikom, ktory je odmietnuty, opovrhnuty a obvineny.

5. Pracovnik by mal byt vel'mi rozruseny a zasiahnuty klientovymi problémami
a zlyhaniami.

6. Je hrozné a katastrofalne, ak sa situdcia vyvinie inak, ako si to predstavuje
recipient resp. institicia.

7. Nestastie je spdsobené recipientmi alebo institiciou a pracovnik nema ziadnu
kontrolu nad vlastnymi eméciami.

8. Pracovnik nema moznost’ robit’ spravne rozhodnutia, kym sa recipienti resp.
inStiticia nenapravia a nekonaju, o je spravne.

9. Existuje spravne, presné a dokonalé rieSenie I'udskych problémov a je
katastrofou ak sa toto rieSenie nengjde.

10. Nebezpeéné a hrozné veci sa mozu stat’ recipientom a spdsobit’ tak velké
obavy, s ktorymi sa treba neustale zaoberat’.

Zdroj: podl'a Edelwich, Brodsky, 1980 (in: Schaufelli, Enzman 1998 )

Autori Edelwich a Brodsky (in: Schaufelli, Enzman 1998) upozoriiuju na fakt, Ze st to
prave nerealne ofakéavania, ktoré st koreiom syndromu vyhorenia, a preto ich eliminécia je
kl'aicovym prvkom pri prevencii. Odporicaju stanovenie konkrétnych, redlnych cielov,
ststredenie sa na Uspechy namiesto na zlyhania, stanovenie si dlhodobych rovnako
ako aj kratkodobych cielov, ako aj zameranie sa na proces namiesto na vysledok.

2 Preventivne a intervencné opatrenia zamerané na vztah medzi jednotlivcom
a organizaciou

Vzhladom na to, Ze syndrom vyhorenia je fenomén uzko spojeny s pracou, vacSina
intervenénych opatreni je zamerand na organizaciu, a jej bud’ priamy alebo nepriamy vplyv
na vznik syndromu vyhorenia u jednotlivca. V nasledujicej kapitole sa budeme zaoberat
opatreniami zameranymi na vztah medzi jednotlivcom a organizéciou. Niektoré z nich su
zamerané¢ na rozvoj individudlnych copingovych zrucnosti, iné poskytuju emociondlnu
alebo int formu pomoci, dalSie st zamerané na zamestnancov trpiacich syndromom
vyhorenia (t.j. tercidrnu prevenciu), resp. ich rehabilitdiciu po opédtovnom zacleneni sa
do pracovného procesu.
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2.1 Time-management

Zamestnanci, ktori su ohrozeni syndrémom vyhorenia zvycajne maji dojem, ze musia
urobit’ vel'mi vela v prili§ kratkom cCase. Zazivaji Casovy tlak, v dosledku ktorého nie su
schopni vykonavat’ svoju pracu na primeranej urovni. Tento ¢asovy tlak je pretrvavajucim
problémom na mnohych pracoviskach. Jednym z rieSeni navrhnutych autormi Schaufelli,
Enzman (1998) je tréning ¢asového manazmentu zamerany na tieto tri hlavné oblasti:

— Rozpoznanie problému - Jasné vymedzenie pracovnych povinnosti zamestnanca
anaslednéd identifikdcia mnozstva ¢asu venovaného jednotlivym ulohdm napr.
prostrednictvom ¢asového dennika pomdzu zamestnancovi rozpoznat, ¢i cas
straveny plnenim jednotlivych tloh koreSponduje s jeho pracovnou napliou.

— Urcenie priorit — tato oblast’ sa netyka iba priorit v pracovnej oblasti, ale aj potrieb
a cielov v mimopracovnom zivote zamestnanca.

— Identifikacia casovych strat — je potrebné identifikovat’ ¢innosti, ktoré zamestnanca
zbyto¢ne oberaju o ¢as napr. schodze, navstevy, telefonaty, odpovedanie na e-maily
a pod.

2.2 Tréning interpersonalnych zrucnosti

Interpersonalne zrucnosti si v pomahajucich profesidch povazované za samozrejmé,
apreto im nie je venovana Specialna pozornost. Avsak ich nedostatok ma priamy vplyv
na vznik syndromu vyhorenia. Na jednej strane su nasledkom nepriaznivé vztahy
K recipientom, ktoré potom zvySuju pracovnu zataz ana druhej strane zI¢ vztahy medzi
spolupracovnikmi znemoziuji podpornt funkciu socialnej opory. Okrem toho vela
pracovnikov ma nedostatky v oblasti asertivity. Pre pomdahajuce profesie je charakteristické,
ze idealisticky a sebaobetavy postoj k praci je v akomsi rozpore so schopnostou asertivity.
Asertivita je kI'iCovou schopnost'ou pri prevencii vyhorenia, pretoze poméaha pracovnikovi
mat’ kontrolu nad mnozstvom pridelenej prace a tak predchadzat’ nadmernému pracovnému
zat'azeniu.

2.3 Podpora realistického obrazu profesie

Zacinajuci pracovnici nastupuji do prace s urcitymi o¢akdvaniami a idealmi, ktoré st ¢asto
nerealistické. A prave nespravne ocakéavania st jednym z hlavnych rizikovych faktorov
pri vzniku syndromu vyhorenia. Z tohto dévodu je potrebné podporovat’ realisticky obraz
profesie este pred nastupom do prace. Viaceri autori (in: Schaufeli, Enzman, 1998) navrhuju
zaClenit’ do Studia Specidlne pripravné kurzy, ktoré by zredukovali nerealistické ocakavania
nastupujucich ucitelov, zdravotnych sestier a inych pracovnikov v poméhajucich profesiach.
Mickler a Rosen (in: Schaufeli a Enzman, 1998) uskuto¢nili vyskum, ktory preukazal vyrazne
niz$iu uroven syndromu vyhorenia u zdravotnych sestier, ktoré absolvovali pripravny kurz
V porovnani s ostatnymi zacinajucimi sestrami. Tento pozitivny efekt sa prejavil najméa
vo vyrazne znizenom stupni depersonalizacie a zvysenej tretej dimenzii syndromu vyhorenia
— t.j. pocitu GspeSnosti.

2.4 Rovnovaha medzi pracovnym a osobnym Zivotom

Autor pojmu vyhorenie Herbert Freudenberger nazval vyhorenie ,,chorobou prili$
zanietenych®, ¢im naznacil, Ze syndrom vyhorenia postihuje pracovnikov, ktori st prili§
oddani svojej praci (in: Schaufeli, Enzman, 1998). C. Maslach (2003) zddraznuje, ze vela
pracovnikov nezije ziaden iny Zivot, okrem svojej prace, ¢o ich robi vel'mi zranitelnymi voci
syndromu vyhorenia. A preto najlepSou kompenzaciou pracovného stresu je prave bohaty
a pestry osobny Zivot. Je velmi ddlezité stanovit’ si jasné hranice medzi pracou a osobnym
zivotom. Tieto hranice by mali byt ako vo fyzickej, tak aj v psychologickej rovine. Okrem
toho je dolezité travit' Cas v spolocnosti inych a mat’ mnozstvo zaujmov, ktoré pomdzu
Cloveku redukovat’ emociondlne napdtie z prace a nacCerpat’ energiu. Autorka C. Maslach
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(2003) okrem toho zaviedla pojem dekompresia. Tento pojem popisuje techniku,
ktor vyuzivaju potapaci pri vynarani sa. Jedna sa o postupny prechod z oblasti s vysokym
tlakom pod vodou s cielom poskytnat’ telu dostatok ¢asu na adaptovanie sa na prostredie
S niz8im tlakom a zabranit’ tak poSkodeniu organizmu. Rovnako aj 'udia pracujuci v prostredi
s vysokym emo¢nym napdtim sa potrebuji postupne adaptovat’ predtym nez vstupia
do prostredia s normalnym tlakom — t.j. do osobného Zivota. Dekompresia potom oznacuje
akukol'vek aktivitu, ktora oddel'uje pracovny ¢as od nepracovného. Typ aktivity sa Uplne lisi
od pracovnej naplne pomahajucej profesie, moze to byt napr. fyzicka aktivita (ako protiklad
k intelektualnej zatazi), alebo cCas straveny osamote (v kontraste s mnozstvom casu
straveného s klientmi).

2.5 Podporné skupiny

Socialna opora zo strany kolegov je velmi dolezitd z hladiska prevencie syndromu
vyhorenia. NajbeznejSim prostriedkom socialnej opory su pravidelné pracovné stretnutia,
na ktorych pracovnici rieSia problémy tykajlice sa recipientov. AvSak takéto stretnutia mézu
byt nieckedy aj kontraproduktivne a nemusia poskytovat pracovnikom potrebni socidlnu
oporu. Ztohto dovodu je prospesné vytvorenie podpornych skupin urenych vyhradne
na poskytovanie socidlnej opory. Pojem podpornd skupina sa v tomto kontexte pouziva
na oznacenie akejkol'vek skupiny spolupracovnikov, ktori sa pravidelne stretavaju za acelom
vymeny informacii, emocionalnej podpory, alebo rieSenia pracovnych problémov (Schaufeli,
Enzman, 1998). Tieto skupiny sa mézu navzajom li$it’ mierou formalnosti a systematickosti,
ale vsetky poskytuju svojim ¢lenom rézne typy socidlnej opory: emocionalnu, in§trumentalnu,
informacnu alebo hodnotiacu.

2.6 Odborné vedenie a poradenstvo
Oba tieto terminy sa vzt'ahuju na situacie, v ktorych jednotlivec potrebuje odborni pomoc
zo strany skuseného spolupracovnika, manaZéra alebo supervizora. Pozornost’ je venovana
najmé interpersonalnym problémom vo vztahu k recipientom a spolupracovnikom. Hlavnym
cielom odborného vedenia je podporit’ profesionalny rast jedinca. Odborné vedenie v sebe
zahfna tri zakladné funkcie (Schaufeli, Enzman, 1998):
— Socidlna opora — zamestnanec prezentuje svoj pracovny problém odbornikovi
aspolocne potom hladaji jeho rieSenie. Tymto sposobom dochddza nielen
k instrumentalnej, informacnej podpore, ale aj emoc¢nej a hodnotiacej.
— Reflexia — odborné poradenstvo stimuluje pracovnika k tomu, aby pravidelne
prehodnocoval svoju pracu s ciel'om jej d’alSieho skvalitnenia.
— Spitna védzba — odbornik poskytuje pracovnikovi podrobnt spétnu vizbu, ktord mu
pomaha ujasnit’ si tlohu v organizacii ale aj zlepSit’ jeho motivaciu.
Cherniss (in: Schaufeli, Enzman, 1998) vo svojom vyskume zistil, Ze odborné vedenie
zo strany kolegov malo signifikantny vyznam pri zniZovani syndroému vyhorenia najmé pocas
prvych dvoch rokov v zamestnani.

2.7 Specializované poradenstvo

Na rozdiel od predchddzajuceho typu poradenstva zameraného na prevenciu, je toto
zamerané na jedincov, ktori uz trpia syndromom vyhorenia. Je poskytované pracovnikom,
ktori maji vdzne problémy plnit’ svoje pracovné ulohy, alebo st kvoli syndromu vyhorenia
praceneschopni. Specializované poradenstvo je poskytované odbornikmi ako napr. socialnymi
pracovnikmi, vSeobecnymi lekarmi, alebo vo vazZnejSich pripadoch psychiatrami,
psychoterapeutmi, klinickymi psycholéogmi a pod. V literatire najdeme pomerne malo
informacii o poradenstve zameranom S$pecificky na pracovnikov trpiacich syndromom
vyhorenia. VacSina odporacani sa tyka neSpecifickych stratégii a technik ako napr. techniky
zvladania stresu a pod. Vynimkou st autori Van der Klink a Terluin (in: Schaufeli, Enzman,
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1998), ktori navrhli Specificky pristup poradenstva pre pracovnikov trpiacich syndrémom
vyhorenia. Vychddzaju z predpokladu, ze vyhorenie je docasna kriza zvlddania, kedy ma
zamestnanec pocit, ze stratil kontrolu. Ztohto dévodu je terapia zamerana
na znovunadobudnutie kontroly nad situaciou v zamestnani aje odlisSnd od zauzivanych
technik, kedy je zamestnancovi odporacané pasivne sa stiahnut’ z pracovného zivota.

2.8 Psychoterapia

Rovnako ako Specializovanému poradenstvu, aj psychoterapii zameranej vylucne
na syndrom vyhorenia sa nevenuje v literatire dostato¢na pozornost’. Psychoterapia navrhnuta
Holandskymi autormi Shaap a Hoogduin (in: Schaufeli, Enzman, 1998) vychéadza z principov
kognitivno-behavioralnej terapie aje zamerana na znovunadobudnutie kontroly. Pozostava
zo Styroch faz:

— Redukcia symptomov spojenych so syndromom vyhorenia — napr. psychicka
aj fyzick4 vycerpanost’, neschopnost oddychovat’, poruchy spanku, podrazdenost’,
ustarostenost’.

— Pochopenie vlastného typu osobnosti — existuji dva typy osobnosti, ktoré su
nachylnejsie na syndrom vyhorenia: narcistickd osobnost’ a senzitivno—kompulzivna
osobnost. Tieto typy osobnosti koreSpondujii s asertivnym, dominantnym,
svedomitym a usilovhym zamestnancom. Pomocou kognitivneho ohodnotenia
a racionalno-emocionalnej terapie sa klienti ucia zaobchédzat' s problematickymi
¢rtami svojej osobnosti.

— Riesenie problémov prostrednictvom tréningu zrucnosti — jedna sa najma o time-
management, asertivitu, vedenie schodzi, hovorenie na verejnosti a pod.

— Anticipovanie buducnosti — V tejto faze sa klient uci identifikovat’ a zvladat’ situacie,
ktoré by mohli vyvolat’ nezelané reakcie.

Spominany program v sebe zahfia a kombinuje proces liecby aj rehabilitacie
syndromu vyhorenia.

2.9 Vedenie a pomoc vo faze rehabilitacie

Toto by malo byt sucastou kazdej terapie, skutocnost’ je vSak ¢asto opacna. Profesiondlna
pomoc trpiacemu pracovnikovi zvyc€ajne konéi jeho opdtovnym nastupom do prace. Autor
Hoogduin (in: Schaufeli, Enzman, 1998) navrhuji nasledovné odporacania, ktoré si
predpokladom uspeSného vedenia pracovnika pocas rehabilitacie:

— Redukcia symptomov — trovenn vSetkych dimenzii syndromu vyhorenia by mala
viditeI'ne klesnut eSte pred nastupom do préce.

— Sebaddvera — znovunadobudnutie a zvySovanie sebadbvery je dolezitym prvkom
V procese rehabilitacie.

— Pléan rehabilitdicie — mal by byt’ vypracovany plan, podla ktorého by sa pracovnik
mohol znovu zaradit do pracovného Zzivota. Plan by mal obsahovat’ poloZzky
ako napr.: postupné vystavenie sa poziadavkam zamestnania a pracovnym
povinnostiam, obmedzeny Cas stradveny pracou — najmid na zaciatku rehabilitacie
a pod..

— Sebapozorovanie (self-monitoring) — pracovnik by si mal systematicky monitorovat
vlastné symptomy pocas procesu rehabilitacie.

— Monitoring zamestnanca — tento sa uskuto¢iuje profesionalom, ktory napomaha
pracovnikovi pocas rehabilitacie, moze byt uskutociovany aj priamym nadriadenym
Zzamestnanca.

2.10 Zmena zamestnania
Jednou z foriem rehabilitacie je zmena pracovného =zaradenia. Dochadza k nej
vtedy ak napriek vSetkému tsiliu pracovnik dospeje k zaveru, Ze jedinou moznostou ako si
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zachovat’ zdravie je zmenit pracu resp. aj pracovné zameranie. Jedna sa o dolezit¢ a vazne
rozhodnutie, ktoré vS§ak moze jedinca ochranit’ pred vyhorenim v buducnosti.

3 Preventivne a intervencné opatrenia na urovni organizacie

V tejto Casti nasho prispevku sa budeme venovat opatreniam, ktoré uskutocnuje
zamestnavatel. Niektori autori povazuju tuto skupinu opatreni za najddlezitejSiu vzhl'adom
na to, ze syndrom vyhorenia je spdsobeny pracovnou zatazou, pracovnymi podmienkami
a tvrdia, Ze individudlne techniky predchddzania syndrému vyhorenia mézu ovplyvnit’ jeho
vznik iba minimalne (Maslach, Leiter, 1997). Tato skupina intervenénych opatreni méze byt’
zamerana na zistenie urovne syndromu vyhorenia u zamestnancov a na redukciu stresorov.
Zo vsetkych spomenieme aspon niektoré:

3.1 Audit stresu

Prieskum trovne stresu medzi zamestnancami umoziiuje manazmentu organizacie
identifikovat’ rizikové faktory v rdmci organizacie a eliminovat’ ich. Tu mézu byt pouZzité
rovnaké metodiky ako pri sebahodnoteni (napr. MBI dotaznik), avSak doraz je kladeny
na pracovné prostredie a faktory posobiace zvonku. Audit stresu by mal spiiiat’ nasledovné
podmienky: mal by byt anonymny, jeho vysledky by mali byt oznamené ucastnikom
prieskumu a vedenie organizacie by malo byt priamo zapojené do opatreni, ktoré z prieskumu
vyplynt.

3.2 Psycho-socialna ,,prehliadka“

Tato prehliadka je analdgiou pravidelnej zdravotnej prehliadky u lekara. Niektori autori
(napr. Maslach, 2003,) navrhuji pravidelné, dobrovolné zistovanie urovne Vyhorenia
iniciované organizaciou. V pripade zistenia vysokej Urovne syndromu vyhorenia, je potrebné
prislusnému zamestnancovi odporucit’ napr. psychoterapiu, alebo iné intervencné opatrenie.

3.3 ZniZenie pracovného zat’aZenia

Najjednoduch§im spoésobom, ako zniZit' pracovné zat'aZenie je zamestnanie vicSieho poctu
zamestnancov. AvSak toto opatrenie je zarovenl aj najmenej pravdepodobnym, pretoZe je
viazané na vysSie vydavky organizécie. Je redlne iba vtedy, ak financnd analyza preukaze,
7ze naklady spojené s fluktuaciou a praceneschopnostou pracovnikov prevySuju naklady
na nového zamestnanca (Maslach, Leiter, 1997). Namiesto zvySenia poctu zamestnancov
Schaufeli a Enzman (1998) navrhuji do¢asni zmenu pracovnych povinnosti alebo zlepSenie
pracovného prostredia.

3.4 Zmena ¢asového rozvrhu
Intenzivny kontakt s recipientmi je povazovany za hlavnu pri¢inu syndromu vyhorenia,
apreto sa vicSina nadvrhov tyka bud redukcie pracovného casu, alebo redukcie casu
straveného s recipientmi. Tieto by mohli nadobudnut’ rézne podoby (Schaufeli, Enzman,
1998):
— Pridelenie dalSich dni dovolenky, ktord by bola uréend na znovunadobudnutie
energie.
— Sabbatical — zvycajne sa jedna o dlhsi Casovy usek, napr. mesiac, alebo rok, kedy je
zamestnanec uvolneny z beznych pracovnych povinnosti.
— Systém workshopov, alebo Skoleni, ktoré sa konaju v mimopracovnom prostredi
a umoziluju pracovnikovi kratkodobé zotavenie z beznych pracovnych uloh.
— Podpora ciastoénych pracovnych uvézkov, ktoré ulahcéuji udrzanie rovnovahy
medzi pracovnym a stkromnym zivotom,
— Obmedzenie nadCasov — nadriadeni by mali sledovat’ odpracovany pocet hodin
pracovnikov a snazit’ sa obmedzovat pocet nad¢asovych hodin.
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3.5 Programy rozvoja manazérskych zruénosti

Na to, aby mohol manazér plnit’ svoju tlohu, musi disponovat’ uré¢itymi charakteristikami
ako st otvorenost’, systematickost’, tvorivost’ alebo empatia. Tieto charakteristiky posobia
preventivne na vznik syndromu vyhorenia u podriadenych. Avsak v mnohych pripadoch je
situdcia opacna, t.j., manazéri svojim spravanim skor posiliiuju vznik syndromu vyhorenia.
Dovodov moze byt niekol’ko: nedostatok manazérskych zru€nosti, nedostatok
interpersonalnych zru¢nosti a v neposlednom rade je to fakt, ze sami su vystaveni znaénému
stresu a tlaku atym ohrozeni syndromom vyhorenia. Programy rozvoja manazérskych
zrucénosti by mohli vyriesit’ aspon niektoré zo spominanych problémov.

3.6 Systém ,,uvadzajiceho* pracovnika

Tento systém je unds zndmy najmi z oblasti Skolstva (uvéadzajuci ucitel’). Jednd sa
0 poskytovanie informacnej, hodnotiacej aj inStrumentalnej opory zo strany skusenejSieho
kolegu vo¢i za¢inajucemu pracovnikovi.

3.7 Doskolovanie a vzdeldvanie zamestnancov

Doskolovanie, ktoré prispieva k prehibeniu profesionalnych zru¢nosti moze vyrazne
prispiet k znizeniu syndrému vyhorenia, pretoze pracovnik, ktory lepsie zvldda pracovné
ulohy je menej vystaveny tlaku a stresu.

3.8 Programy podpory zdravia v ramci organizacie

Jedna sa o r6zne programy iniciované a financované zamestnavatel'om, ktoré sii zamerané
na wellness, zvysenie fyzickej kondicie, zniZzenie krvného tlaku, kontrolu stresu a pod. Tieto
programy maju nepriamy vplyv na redukciu syndromu vyhorenia, pretoze zlepSenim zdravia
znizuju vplyv jednotlivych stresorov na jedinca.

3.9 Podpora realistického obrazu o praci

Podpora realistického obrazu o praci moéze byt uskutocnena zamestnavatel'om uz pocas
prijimacieho pohovoru do prace. Podl'a autorov Ross a Altmaier (in: Schaufeli, Enzman,
1998) takyto pohovor mdze redukovat’ fluktuaciu zamestnancov az o jednu tretinu.

3.10 Postupné vystavenie sa pracovnym poZiadavkam

Toto preventivne opatrenie navrhuje Cherniss (in: Schaufeli, Enzman, 1998). Jedna sa
0 postupné vystavenie pracovnym poziadavkdm a povinnostiam pri nastupe zacinajuceho
pracovnika.

Zaver

V ¢lanku sme predstavili niekol’ko opatreni, ktoré prispievaji k znizeniu syndrému
vyhorenia u pracovnikov pomahajtcich profesii. Niektoré z nich maju preventivny charakter,
iné¢ st zamerané uz na intervenciu. Rdézni autori zaoberajuci sa vyskumom syndromu
vyhorenia sa liSia v nazore, ¢o je hlavnou pri¢inou vyhorenia: individudlne predispozicie,
alebo pracovné podmienky. Ztoho vyplyva aj odliSny pristup k prevencii a intervencii
syndromu vyhorenia. V naSom prispevku sme poskytli prehl'ad opatreni zameranych aj
na jednotlivca aj na organizaciu.
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SYNDROM VYHORENI U VRCHOLOVYCH SPORTOVCU

Burnout syndrome in competitive athletes

Monika NOVA

Abstrakt

S pojmem syndrom vyhoreni se piedevsim setkdavame v souvislosti s tzv. pomdhajicimi profesemi. Odbornd
literatura hovori o faktu, zZe syndrom vyhoreni nepostihuje pouze tyto profese, ale prostupuje napric¢ vSemi
povolanimi. Ohrozenou skupinou, které se nevénuje az takova pozornost, a presto md velkou psychickou zatez,
Jsou sportovci na ktery je tento prispevek zaméren v teoretické roviné. Z hlediska praxe prispévek predstavuje
i tema prevence a lecby syndromu vyhoreni u sportovcil.

Kli¢ova slova: Sport. Syndrom vyhoreni. Kariera.

Abstract

The term of ,,burnout syndrome* is most often encountered in association with what is known as "the caring
professions". Professional literature, however, mentions the fact that the syndrome is not limited to these
professions only, but can be observed across the board. On the theoretical level this paper concentrates
on sporting men and women, since this endangered group is still neglected, despite their exposure to extreme
psychological stress. As regards the practical level, the paper treats also prevention and therapy of the condition
in sportspersons.

Key words: Burnout syndrome. Career. Sport.

Uvod

Vychazime z teorie A. Pinesové a kol., podle které¢ je syndrom vyhoteni u sportovci
multidimenziondlnim jevem, ve kterém spatifuje fyzické, mentalni a citové vycCerpani,
kter¢ doprovézi nizké sebehodnoceni vyplyvajici z ptipadného neuspéchu. Sportovec je
nasledné vystaven i chronickému stresu (cit. dle Maroon, 2012). Za velice dulezité odbornici
povazuji odliSeni od dalSich diagndz jako je deprese nebo chronicky unavovy syndrom, se
kterymi se syndrom vyhoteni casto mylné zaménuje.

Pred¢asny konec sportovni kariéry zptisobeny syndromem vyhoteni se nevyhyba mnoha
talentovanym sportovciim, pfedevSim tém, kteti vynikaji v nékterém z individudlnich sport
(Coakley, 1992).

1 Psychologie sportu

V soucasnosti zasahuje psychologie do vSech odvétvi lidského zivota, postupem casu
vznikla fada jejich aplikovanych védnich disciplin. Jednou z nich je také psychologie télesné
vychovy a sportu, kterd se zacala utvaret zhruba v 60. a 70. letech 20. stoleti, pfi¢emz ptivod
ma v biologickych védach a v psychologii motivace.

Psychologie sportu vychazi piedevs§im z historickych ptfedstav a zkuSenosti v oblasti
souvislosti mezi télesnem a duSevnem, coZ bylo na vysoké trovni chapano jiz ve starovékém
Orientu. Evropu charakterizoval pojem kalokagathia, tedy harmonie télesnych a duSevnich
kvalit. V dob¢ kiestanstvi se dostala do poptedi duchovni oblast, télesno bylo potlaceno.
Ve druhé poloving 19. stoleti se sport konstituoval jako védecky obor, nabyval své moderni
podoby.

O nékolik desitek let pozdéji se setkavame s prvnimi aplikacemi vyzkumnych metod
(vétSinou Slo o zucastnéné pozorovani) na toto odvétvi. Jsou znamy cClanky vénujici se
gymnastice (Koch), americkému fotbalu (Patrick), golfu (Whitlack) nebo cyklistice (Triplet).
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Za prvni ucelenou praci, jez se tohoto oboru tyka, jsou ¢asto povazovany ,,Eseje o psychologii
sportu” od Coubertina z roku 1913 (Slepicka, Hosek, & Hatlova, 2006). Po prvni svétové
valce zalind vznikat fada vysokych Skol se sportovni a télovychovnou orientaci, vznikaji
prvni laboratofe psychologie sportu. U pocatku cCeské psychologie sportu stala jména
jako Chudoba, Pechlat ¢i Van€k. Ukoncenim druhé svétové valky ptichazi na fadu rozmach
olympijskych sporttli, ¢asto v doprovodu vysoké politické role, kdy bylo vitézstvi brano velice
vazné. Roku 1965 se v Rimé uskute¢nil viibec prvni svétovy kongres psychologie sportu,
béhem kterého byla zalozena ISSP jako zaklad mezinarodnich odbornych komunikaci. Od té
doby zacaly vznikat dalsi organizace, jmenujme napi. FEPSAC (Slepicka, Hosek, & Hatlova,
2006).

Psychologie sportu si bere za cil pochopit chovani, mysleni a citéni clovéka ve sportovni
situaci a sportovni vychové. Uloha samotného psychologa na poli psychologie sportu je velice
Siroka, vede sportovce pifi dosahovani lepSich vykonl, usnadiuje feSeni problémi
nebo pomaha setrvat v neustale dobré kondici. Ziskané poznatky mohou pomoci vice lidem,
ktefi se zajimaji o sportovni aktivity, nemusi se nutné¢ jednat pouze o vrcholové sportovce
(Tod, Thatcher, & Rahman, 2012).

Tato prace je zaméfena na vykonnostni sportovce a problematiku syndromu vyhoteni.
Vykonnostni sportovec jen ten, ktery stoji nékde uprostied pomysiného spektra rekreacni
sportovec (sportuje pro radost ve svém volném ¢ase, nepravidelné, bez finanéni odmény) —
vykonnostni sportovec (aktivné se ucastni nékteré z okresnich, krajskych ¢i republikovych
soutézi, bez financni odmény) — vrcholovy sportovec (profesiondl, sportuje na mezinarodni
urovni, s finanéni odménou, jedna se o jeho profesi).

V literatufe je vykonnostni sport vymezen pravidelnym tréninkovym pldnem v rozsahu
nékolika desitek hodin tydne, sportovec je po celou dobu vykonu daného sportu registrovan
v nékterém sportovnim svazu a ucastni se pravidelné soutézi. Jedna se o zdjmovou ¢innosti
ve sportovnich klubech, kterd je pfistupna viceméné ve volném case, pfesto organizovang.
Vykonnostni sport podle Ceského olympijského vyboru odpovida svym obsahem a formami
nejlépe kritériim, kterd vymezuji sportovni c¢innost jako takovou. Jeho funkce patii
k nejicinnéjsim prosttedkiim ovlivnéni ¢loveka, jednd se o uvédomélou snahu o vlastni
zdokonalovani, rozvoj fyzickych a duSevnich sil, zvySovani vykonnosti v nékterém z danych
sportll. Cilevédomy a systematicky trénink, Gi€ast v soutézich a zivot v kolektivnim prostiedi
ziejmé& uspokojuje naroky mnoha ucastniki. Vykonnostni sport dale podle vyboru probiha
v nékolika diferencovanych vékovych a vykonnostnich kategoriich, pfi¢emz postup z jedné
kategorie do vyssi jde ruku v ruce s motivaci sportovci zvySovat svij vykon. Nejvyssi
vykonnostni trovenl sportu predstavuje sport vrcholovy, tedy ¢innost piesahujici volny Cas
(Dovalil et al., 2004).

2 Syndrom vyhoteni ve sportu

V zahraniéni psychologické literatufe mé termin syndrom vyhotfeni trochu odliSny
a Vv oblasti sportu upfesnény vyznam. Je definovan jako psychologickd, emociondlni a fyzicka
nedostac¢ivost vici diive provozovanému sportu, jako vysledek nadmérného stresu, ktery
na sportovce pusobi neustale (Smith, 1986). Je chapan jako manifestace ¢i disledek
situaCnich, kognitivnich, fyziologickych a behavioralnich slozek chronického stresu. Ty Casto
zapti¢ini ukonfeni sportovni kariéry, coz ovSem jeSté neznamend, ze pri¢inou byl vzdy
syndrom vyhoteni. Smith tvrdi, Ze k ukonceni kariéry sportovec dosp&je v momentu, kdy jeho
naklady ptfevazi nad piinosy ve srovnani s jinymi aktivitami. Opird se o teorii socidlni
vymény (Thibaut & Kelly, 1959). Castym diivodem pro zanechani sportovni kariéry je také
zména zajmu, konflikt zajma, ztrata radosti €1 nizké vnimani vlastni kompetence. Gould tvrdi,
ze ti, ktefi trpi syndromem vyhoteni, nejcastéji ukonci svoji kariéru kvili dlouhotrvajicimu
stresu (Gould & Udry, 1996).
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Cetnost vyskytu vyhofeni a pfetrénovani neni dostate¢né prozkoumana, zjisténo je iroké
rozpeti vyskytu od 18 % do 91 % sportoveli, ktefi pocituji uréitou miru vycerpani,
pretrénovani nebo vyhoteni, v zavislosti na sportu, ktery psychologové sportu zkoumaji,
na uzitych néstrojich méteni a na definovani zkoumanych pojma (Tod, Thatcher, & Rahman,
2012). Prevalence samotného burnout syndromu se pohybuje zhruba od 1 % do 9 %
(Gustafsson, Kentta, Hassmén & Lundqvist, 2007). Pfi¢inou téchto nepfesnych udaji jsou
hlavné¢ metodologické nedostatky studii, jako maly vzorek a nejasné¢ vymezena vybérova
kritéria. Pfesto uvadime nékolikalety prufez zajimavé pojatymi zahrani¢nimi studiemi,
kter¢ se vénovaly syndromu vyhofeni u mladistvych sportovci popf. jejich trenért
a souvisejici doplikovou teorii, kterd ndm problematiku 1épe oramuje.

Capel (1986) provedl studii burnoutu mezi 332 sportovnimi trenéry. Pomoci Maslach
Burnout Inventory, dotazniku Rizza a kol. (1970) méficiho konflikt roli a nejasnost roli,
pouzil také Rottertiv locus of control. Piekvapenim bylo, Ze sportovni trenéfi maji zkusenost
se syndromem vyhofeni mensi nez ostatni skupiny popsané v normach MBI. Dalsi
signifikantni informace byla, Ze pokud mé¢l trenér vysoké hodnoty konfliktu roli a nejasnosti
roli, burnout se u né&j objevil Castéji. S vyssi frekvenci a intenzitou burnoutu také spojuje
vnéjsi locus of control, vyssi pocet sportovel, které ma trenér na starost a vice hodin v praci
za tyden. Capel (1987) pokracoval studii vénujici se 235 stfedoskolskym basketbalovym
trenérim. Incidence burnoutu byla pomérné nizka, ale z vysledkil je patrné, Ze konflikt roli
a nejasnost roli jsou signifikantnimi prediktory syndromu vyhoteni.

Dalsi relevantni vyzkumy a studie zaméfené na syndrom vyhoteni u sportoveli zapocaly
rokem 1990 a byly postaveny na teoriich chronického stresu (Cohn, 1990; Silva, 1990).
OvSem uz vté dob¢é bylo zjiSt€no, Ze ne kazdy, kdo je ve stresu, automaticky spé&je
do syndromu vyhoteni. K tomu méli blize ti, ktefi sportuji, protoze musi, ne proto, ze chtéji.
Gould, Tuffey et al. (1996) nahliZeli na vyhoteni z pohledu fyzického vyc€erpani, socialniho
a psychologického napéti (osobnostni predpoklady a situa¢ni proménné vedouci k rozvoji
burnoutu). Coakley v roce 1992 uskute¢nil nékolik rozhovori s vyhotelymi sportovci, diky
nimz zjistil, ze burnout Koreluje s nedostatkem kontroly a omezenym rozvojem vlastni
identity. Dale tvrdil, Ze stres, ktery zaZivaji sportovci po ukonceni své aktivity je symptomem
burnoutu, ne jeho pfic¢inou.

V ramci dal§iho vyzkumu (Gould & Udry, 1996), uvadgji tii odlisné modely burnoutu
ve sportu, které pro zajimavost uvadime.

Kognitivné - emocionalni stresovy model

Prvni cyklicky model pochdzi zroku 1986 a jeho autorem je Smith, ktery cerpal
Z dostupnych vyzkumli burnoutu u pomahajicich profesi. Syndrom vyhotfeni povazuje
za psychologické, emociondlni a fyzické vycerpani z diive oblibeného a preferovaného
sportu, ale také jako vysledek dlouhodobého stresu. Zminuje, ze faze burnoutu jsou ovlivnény
osobnostnimi charakteristikami a motiva¢nimi faktory (self-esteem a izkostnost).

Model tvori Ctyii faze, v prvni z nich je sportovec vystaven zatézi, dochazi k naruSeni
kontaktl s okolim. Ve druhé fazi dojde k tomu, Ze dana zatéZ neni vSemi sportovci vnimana
stejné, kazdy znich ji jinak kognitivné vyhodnoti. Tteti faze predstavuje fyziologickou
odpovéd’ na hrozici zatéz (nejcastéji v podobe nespavosti ¢i vleklé unavy). V posledni fazi
vede fyziologicka odpovéd k nékterému typu copingové strategie nebo jinému typu chovani,
jako je snizeni poctu tréninkd ¢i samotnému ukonceni aktivity. Kandidaty na syndrom
vyhoteni jsou podle jeho slov hlavné sportovci v individualnich sportech, kde je kladen diraz
na soupefeni. Navzdory svému propracovani ovSem Smithliv model nepfinesl do oblasti
vyzkumu burnoutu nic moc nového.
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Model negativni odpovédi organismu

Jak jiz bylo zminéno, Silva v roce 1990 pfisel s modelem, ktery klade vétSi pozornost
na odpovéd’ fyzického tréninku. Tvrdil, Ze fyzicky trénink sportovce stresuje, coz mize mit
pozitivni i negativni G¢inek na jeho prozivani. Za pozitivni adaptaci oznacil zadouci vysledek
a hlavni cil tréninku (pfedstavme si naptiklad zamérné pretézovani téla béhem silového
tréninku u vzpéraci, s cilem, aby se télo stalo silnéj$im).

Vysledkem TZV. vysokoobjemového tréninku ale mize byt také negativni adaptace
vedouci k negativnim odpovédim organismu, které se pohybuji na kontinuu vycerpani
(pocatecni selhani télesnych adaptivnich mechanismii vyrovnavat se s psychologickym
stresem) — pretrénovani (psychofyziologické selhani charakterizované lehce pozorovatelnymi
zménami v psychickém 1 fyzickém stavu sportovce) - burnout (vyCerpavajici
psychofyziologickd odpovéd’ projevena jako dusledek casté, nékdy extrémni avSak celkove
neefektivni Gsili 0 nadmérné trénovani a nékdy 1 nadmérné pozadavky).

Model unidimenzionalniho vyvoje identity a vnéjsi kontroly

Dva ptedchazejici modely syndromu vyhotfeni se zaméfuji pfedevSim na oblast stresu.
Coakley (1992) ve svém modelu zohlednil sociologické hledisko, ov§em souhlasil, Ze stres
ma také urCity vliv. Ale nejedna se o pfi¢inu, pouze 0 jeden z mnoha symptomi. Tvrdil,
ze ptic¢inou syndromu vyhofeni u mladSich sportovcl je provazanost se spoleCenskou
organizaci vysoce - vykonnych sportd, coz ovlivituje identitu (omezuje ji) a dalsi otazky
S timto souvisejici.

Burnout vzniké kvili struktuie takovychto sportii (napt. ¢asové pozadavky), kvili niz se
nerozvine jejich identita tak, jak by méla. Nemaji napiiklad Zadny volny ¢as na kamarady
nebo na jiné aktivity. Socidlni svét je zde nastaven tak, ze jsou mladi lidé pod kontrolou
a sami za sebe nerozhoduji. VétSinou jsou to rodice, trenéfi a dal§i dospéli v tymu, ktefi je
nekdy nuti po Zivotni cesté za jiz davno jinym cilem mladého ¢lovéka, coz vyusti po Case
v chronicky stres.

Jeho teorie vznikla na zédkladé dvouhodinovych rozhovori s 15 respondenty ve véku 15 -
19 let (9 chlapct, 6 divek), ktefi byli identifikovani jako vyhofeli. 14 rozhovorii bylo se
sportovci individudlnimi (provozovali lyZovani, brusleni, gymnastiku, plavani a tenis),
1 respondent byl z baseballového tymu. Coakley zaznamenal, Ze respondenti ¢asto zminovali,
ze stres a tlak okoli je soucasti jejich Zivota jiz od détstvi, stejné¢ jako nizka kontrola
nad dénim (Cas, tréninky, soutéze). Na jednu stranu byli radi za piileZitost vénovat se sportu
na takové urovni, na stran¢ druhé ovSem postradali bézné aktivity svych vrstevnikd.
7 respondenti potvrdilo obavu nad svym vztahem k rodi¢im, kdyZ uz nebudou délat
vrcholovy sport. 8 jich dale potvrdilo vztek ¢i agresivni postoj vii¢i rodici/trenérovi. VéEtSina
mluvila o tom, ze 1 kdyZ jsou kompetentni ve svém jednom sportu, jesté¢ to z nich ned¢la
kompetentni osobnosti pro zivot. Rozhovory podpofily Coakleyho tvrzeni, kterym ftika,
ze syndrom vyhotfeni je vice propojen s bezmoci nez s osobnostnimi nedostatky. VSichni
respondenti také pochazeli zrodin se stfednim az vysokym pfijmem, coz jim umoznilo
nastavit si cile, zvolit specializované prostiedi a kontrolovat jeho podminky po delsi dobu.
Dosazeni cile pro né znamenalo zavazek, obétovani, vzdani se bézného détstvi a zkuSenosti
adolescentll. Vyhoteli jedinci hovofili o pocitu vlastniho potlaceni, chybéjicich ptilezitostech
i to Casto vede k tvrzeni, pro¢ sportovci z rodin sniz§im piijmem trpi vyhofenim méné.
(Coakley, 1992).

Pokud by byl burnout opravdu vice bran jako socialni problém nez jako osobnostni
neuspéch, volalo by to po potfebé zmén jdoucich daleko za 1écbu stresu. Naptiklad miize jit
0 zménu vztahu mezi sportovcem a trenérem, zménu komunikace v roviné sportovec - rodic,
atd. Coakley na tomto mist¢ dale hovoii o velice sympatickych postupech, tzv.
psychodopingu neboli psychologickém dopingu, ktery tvoii psychologické techniky
pomahajici sportovciim ptizplsobit se podminkdm zavislosti a bezmoci, a déle je odrazuji
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od pokladani kritickych otazek ohledné jejich diivodu ucasti ve sportu, a jak je tato ucast
provézana se zbytkem jejich Zivota.

Vté dobé se také zaCind objevovat nesoulad v psychologickém pojmoslovi.
Pro pfetrénovani je v Americe pouzivan pojem , staleness®, V Evropé , overtraining
syndrome . Pretrénovani je od té doby chapano jako nezadouci dusledek tréninkového
procesu a projevuje se jako uzkost, ztrdta energie, nespavost, nechutenstvi, podrazdénost,
neklid, vahovy Ubytek ¢i ztrata motivace. Burnout naznacuje spiS negativni emocionalni
reakci ve sportovni ucasti jednotlivee, kdezto pretrénovani je celkovou odpovédi na pfili§
intenzivni trénink (po delsi dobé ovSem muize do vyhotfeni sméfovat). Rozdil je také
V motivaci. Pfetrénovany sportovec muze zlstat neustdle vysoce motivovany,
kdezto sportovci trpicimu burnout syndromem motivace chybi a je omezena pouze na ucast
V soutézi (musim sportovat). To v§e ndm napovidd, ze syndrom vyhoieni nemusi byt nutné
dal$im stadiem pretrénovani, ale pietrénovani muze za jistych podminek k jeho rozvoji
prispét.

Coakley (2012) také v jedné z jeho nejnovéjsich studii zminuje, ze individudlné zavodici
sportovci jsou Kk burnoutu nachylnéjsi nez hraci kolektivnich sportd, jelikoz jsou na né
kladeny vyssi naroky (Cas, Gsili). Za vyhodu také povazuje socialni oporu a vztahy v tymu,
které mohou slouzit jako ochrana pfed vznikem burnoutu. Empiricky toto ovSem nebylo
ovéfeno. | to je bohuzel zplsobeno nedostatkem psychometrickych nastrojii. Dnes se
zahrani¢ni vyzkumnici opiraji o dotaznik EABI — Eades Athlete Burnout Inventory (Eades,
1990) a také o rozhovory, které vedou se sportovci, jez vyhofenim prochazi ¢i v minulosti
prosli (Gustaffson et al., 2007).

Casto se také hovoii o tom, zda ma na rozvoj syndromu vyhoteni vliv pohlavi sportovce.
Divky a chlapci, kteti maji ve svém détském véku postaveny trénink obdobné, jsou
s pfechodem do puberty a adolescence vystaveni odliSnym podminkdm, jsou na n€ kladeny
jiné néarody a také se vlivem mnoha proménnych utvaii jejich osobnost. Nejednd se pouze
o stranku hormonalni, dilezitost ma predevsim stranka psychicka, se kterou jsou spjaty urcité
socidlni schopnosti a dovednosti (Slepicka, HoSek, & Hatlova, 2006). A co teprve
kdyZz dochézi k typickému potlacovani emoci u chlapcti, vychové burcujici k tém nejlepSim
vykoniim, pfi¢emz netspéch znamena absolutni selhani? Musime zminit také estetické sporty,
jako je gymnastika ¢i krasobrusleni, diky nimz jsou na divky a Zeny kladeny vysoké naroky,
jez mohou vyustit napt. v poruchu pfijmu potravy.

Richardson et al. vypracovali zajimavy model pfetrénovani, ktery v nejhor§im mozném
ptipad¢ spéje do syndromu vyhoteni. Zahrnuje rizikové faktory v podobé interakci mezi
faktory situacnimi, interpersondlnimi, faktory sportovce a sociokulturnim kontextem. Déle
sem fadi signaly v€asného varovani (t€lesné — Unava, vykon, drobna zranéni; psychické —
uzkost, strach ze selhani, depresivni ndlada). Na tfeti stupeni stavi samotné reakce sportovcl
na signaly varovani, pokud je ovSem sportovec ¢i jeho okoli nedokaze v€as rozpoznat,
tak sp&je do Ctvrtého stadia, stadia dusledkl, konecné faze vyhoteni (Tod, Thatcher, &
Rahman, 2012).

Gould et al. spatfuji hlavni pfi¢inu ve vzniku syndromu vyhoteni u sportovcli kombinaci
nekoncici soutézivosti, vzristajiciho tréninkového objemu, zkraceného Casu k adekvatnimu
zotaveni a rostouci dlouhodoby stres. Proto se da predpokladat, ze pocet sportovct, jez si
behem svého zivota prosli ¢i projdou syndromem vyhoteni bude stoupat (Gustafsson et al.,
2007).

Dtivodem pro€ je tak malo studii, které¢ by se zaméftili na sportovee, jez si prosli burnout
syndromem, je pravdépodobné i v tom, Ze lze tyto lidi hlife identifikovat — ve sportu uz nejsou
delsi dobu aktivné zapojeni.
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2.1 Prevence a lé¢ba syndromu vyhoreni u sportovci

Prevence a nasledna 1écba syndromu vyhoteni, ktery u sportovce propukl, se zasadnim

zpusobem nelisi od piistupl bézné pouzivanych u pracovnikl v pomahajicich profesich.
k vyhoteni viibec dojit. Na misté je tedy pravidelna osvéta a informovanost, ktera zajisti
v€asné vypozorovani ptiznakli samotnym jedincem ¢i jeho trenérem, spoluhraci popt. rodici
a znamymi. Je to pravé nedostatek socialni opory, ktery muze byt jednou z pfi¢in rozvoje
vyhoteni. Bill Beswick, britsky psycholog sportu, ktery pisobil naptiklad v Premier League,
u anglické a basketbalové reprezentace, atletickych a plaveckych vybéru tvrdi, Ze vztah mezi
trenérem a sportovcem je pro budouci vykon klicovy. Stoji si zatim, ze 60 % psychické
pohody d¢€la prave trenér.

Paradoxné se ovsem muze jednat o piebytek, nadmérnou pozornost ze strany trenéra
¢1 rodict nasledovanou extrémnim tlakem na vysledky. Proto je velice zadouci limitovat
uz od détstvi nadmérny pocet tréninkovych hodin a zajistit pfedem stanovena obdobi
odpocinku. Vzdy s diirazem na individualitu kazdého sportovce, véetné respektovani jeho
urazové anamnézy (Opocensky, 2014).

Se socialni oporou také souvisi vztahy ve sportovnim klubu. Pokud se jedna o tymovy
sport, tak vztahy v tymu samotném. Problémy s napjatou atmosférou, ¢asto se vyskytujici
Sikanou, tvrdym a naronym tréninkovym planem mohou byt dalS§imi piekdzkami pro bézné
psychicky vyrovnaného sportovce.

Jsou to lidé kolem sportovce i sportovec samotny, ktery by se mél predev§im koncentrovat
na zdokonaleni svych schopnosti a dovednosti, a to vSechno se snazit upfednostnit
pfed koncentraci na vysledky a vitézstvi. Ivan Lendl, osmindsobny grandslamovy vitéz
a byvaly trenér tenisty A. Murryho k této problematice v roce 2014 dodal: ,, Nesmis se divat
na turnaj, ale na trénink. Uspéch prijde sim, nesmis se knému upinat. Netrénujes
pro medaile, ale proto, abys byl nejlepsi, “ (Olympic, 2014).

Jelikoz je syndrom vyhoteni u sportovcl Casto spojovan s pfedc¢asnou specializaci, nabizi
se doporuceni kombinovat v détstvi ¢i rané dospélosti odliSné sportovni aktivity, nejlépe tim
zpiisobem, Ze dochazi k prolindni kolektivnich a individudlnich sporti. Ptiznaky burnoutu se
také jiZ mnohokrat potvrdily v dobé&, kdy sportovec piestal mit kontrolu nad dénim kolem
sebe, najednou piestal mit moznost o mnoha vécech rozhodovat a ztracel tak moc,
ktera nasledné branila rozvoji identity. I to napovida, Ze by bylo v budoucnu dobré, nechéavat
obcas nékterd rozhodnuti na sportovcich samotnych, aby dostali moZnost, proZit si tento
zazitek, ze jsou za sebe stale odpovédni a maji rozhodovani o sob& pevné v rukou.

S rozvijejicim se syndromem vyhoteni si umi nejlépe poradit vhodné zatazené techniky
dusevni hygieny: relaxace (tane¢ni terapie, autogenni trénink, dechova relaxace), stres
management ¢i oblibené imaginace (Mat&kova, 2013). Syndrom vyhoteni vyZaduje zasah
vV podobé& psychoterapeutické 1€¢by s jasnym cilem zlepSit dusevni zdravi kazdého takového
Klienta. Z psychoterapeutickych pfistupti se v problematice syndromu vyhoteni nejcastéji
vyuzivd kognitivné - behavioralni terapie, logoterapie, existencialni psychoterapie
(Ktivohlavy, 2012) nebo daseinanalyzy (Kebza, 2008).

3 Empiricka ¢ast

Ptestoze jsme analyzovali rozhovory pouze pét participantd, jejich diverzita nezpusobila
tézkosti pfi hledani spole¢nych témat. Jednalo se o sportovce, ktefi reprezentovali
Ceskoslovensko ¢ Ceskou republiku nebo v soucasnosti reprezentuji Ceskou republiku
na mistrovstvich svéta, mistrovstvich Evropy a Olympijskych hrach. Pro omezeny rozsah
tohoto textu neptfedstavujeme kazuistiky. Jako velice podstatny faktor majici vliv na syndrom
vyhoteni u cilové skupiny vrcholovych sportovcti uvadime dlouhodobou zatéz pro sportovce
z ocekéavani. A to vetejnosti, médii, trenéra a sponzort. Z realizovanych rozhovort uvadime,
ze socialni opora fungujici rodiny je nenahraditelnou soucasti. A také skutecnost, ze emocni
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stavy jsou velice proménlivé. Z rozhovort dale uvadime shodné skute¢nosti, Ze: od okamziku,
kdy se ¢lovék zacne vénovat sportu, md zaroven zaruceno, Zze s tim bude muset jednou
skoncit. Ve chvili kdy se tak stane, znamenava urcity pocit ztraty i zajmu okoli o svoji osobu.
Jedna se o ztratu Casti sebe. Jakmile sportovec skon¢i svou profesionalni kariéru, potyka se
1 s existencialni otdzkou a poklada si otazky ,,Kdo jsem? Kdyz uz nejsem sportovec,
kdo jsem?‘. Byvali vrcholovi sportovci shodné v rozhovorech uvedli, ze v takovém piipad¢ je
dulezit¢ se zaméfit na ostatni c¢innosti a nezaméfovat se na sportovni Cinnost
jako sebedefinujici.

Provedena obsahova analyza umoziiuje rozbor odpovédi na obecnéjsi urovni, kterd vSak
odpovida stanovenému nazvu ptispévku.

Na zéaklad¢ kvalitativniho vyzkumu a nasledné obsahové analyzy stanovujeme mozné
hypotézy pro potenciondlni vyzkum kvantitativni.

Hypotéza €. 1: Syndrom vyhoteni u vrcholovych sportovei je vyssi u vékove starSich jedinct
(nad 25. rokem a vice) nez u mladsich.

Hypotéza ¢. 2: Cim vyssi vék, tim vétsi smifeni s ukoncenim kariery se stanovenim dalSich
budoucich pland.

Hypotéza ¢. 3: Vrcholovi sportovei preferuji po skoneni kariery, vice zapojeni
do podnikatelskych + charitativnich aktivit nez do jen podnikatelskych aktivit.

4 Diskuze

Je obecné znamo, Ze sportovni uspéch nesouvisi pouze s tréninkem a biologickymi
predispozicemi, dulezitou roli hraji i faktory, jako napiiklad motivace, citové/emocni
rozpoloZeni, ¢i stres. Sportovci jsou Casto vystaveni enormnimu tlaku - nejlepsi mize byt jen
jeden, tudiz tlak na vysledek je ohromny, a ne kazdy sportovec je na tuto vyzvu piipraven.

Vyznamny vliv mé pfirozené trenér - trenéti zpravidla dbaji na ptipravu fyzické stranky
sportovce, kdezto psychika byva Casto opomijena. Trenéii Casto nejsou schopni pocinajici
symptomy syndromu vyhofeni rozpoznat, tyto pfiznaky bagatelizuji. Naopak tlak
na sportovce jeSté¢ zvySuji, proto se syndrom vyhoteni projevuje relativné casto. Navic,
syndromem vyhoifeni mohou trpét i trenéfi, coz mize mit pro sportovce stejné nasledky, tedy
zejména sniZeni sportovni vykonnosti.

Z hlediska historického vyvoje je psychologie sportu novackem mezi ostatnimi
psychologickymi védnimi obory, jako samostatna véda se rozviji az v druhé poloviné 20.
stoleti. Syndrom vyhoteni je nejen Casto diskutovanym tématem v oboru psychologie sportu,
ale 1 do jisté miry kontroverznim pfedmétem debat, zejména proto, Ze nejsou ustalena jasna
kritéria pro jeho diagnostiku, a z toho dlivodu byvé €asto zaménovan s jinymi psychickymi
stavy s podobnymi symptomy, naptiklad tnavovym syndromem. Jeho vyskyt je z vySe
uvedenych divodi nepochybné sportovni kariéry) patiicna vaznost.

Zvysena frekvence syndromu vyhotfeni dob& je v pfi¢inné souvislosti s expozici
chronickému stresu a s neschopnosti se na toto emocni napéti adaptovat. Nepfilis
prozkoumanou oblasti v tomto ohledu je prave sport, kde se syndrom vyhoteni stava znacnym
problémem. Tento stav byva spojovan s €astéjsim vyskytem zranéni, negativné poznamenava
psychiku sportovce i v krajnich ptipadech dokonce vede k ukonceni kariéry.

Za typicky piiklad mize byt dan fenomenalni skokan na lyzich Sven Hannawald,
ktery v roce 2004 ukoncil své sportovni plisobeni pravé z diivodu vyhoteni (trpél soucasné
I mentalni anorexii). Podobnym ptipadem z ¢eskych sportovcu se stejnou zkusenosti je Eva
Samkova, jez po olympijském triumfu v So€i pfiznala stejny problém, podobné
jako krasobruslat Toma$ Verner ve svych rozhovorech v roce 2012... U tady profesionalni
tenist, jako jsou Nick Kyrgios, David Ferrer, ¢i dokonce Rafael Nadal a Novak Djokovic se
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spekuluje, ze za epizodickymi ¢i déletrvajicimi vypadky vykonnosti mize pravé syndrom
vyhotfeni. Za zminku stoji urcit¢ i slavny Bjorn Borg, ktery ukoncil svoji neuvéfitelnou
tenisovou kariéru ve véku pouhych 26 let s nejvétsi pravdépodobnosti z diivodu syndromu
vyhoteni.

Zavér

Ve sportovnim prostfedi nejsou ni¢im vyjimecnym piiklady néhlého ukonceni sportovni
¢innosti u mladého sportovce, jenz se bez zjevného divodu pfestane veénovat sportu,
ktery provozoval po vétSinu svého Zivota. Pfi¢inou mohou byt opakovana zranéni z pietizeni,
¢i fenomén spiSe znamy z néaroénych profesi jako jsou lékafi, zdravotni setry, socidlni
pracovnici nebo ucitel€, tzv. syndrom vyhoteni.

Sport, aby svoji ulohu a poslani mohl skutecné plnit, je tieba vzniku syndromu vyhoteni
a zranénim z pfetiZeni predchazet a to predevsSim: limitaci nadmérného poctu tréninkovych
hodin a s tim spojenym zajiSténim obdobi odpocinku, zohlediovat pfipravenost kazdého
sportovce individudln€, pamatovat na jeho urazovou anamnézu, zavadét piedsezonni
rehabilitace, predstartovni neuromuskularni trénink atd. Zakladni prevenci vzniku syndromu
vyhoteni je koncentrace na zdokonalovdni hrac¢skych dovednosti pied koncentraci
na vysledky. Podhodnoceni tohoto problému by méla byt vénovana, vzhledem k jeho dopadu
na vykonnost i celou kariéru sportovce, vétsi pozornost nez je v souc¢asnosti.
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PRAVNE ASPEKTY SYNDROMU VYHORENIA U ODBORNYCH
PRACOVNIKOV ZARIADENI SOCIALNYCH SLUZIEB

Legal aspects of burn-out syndrom among the professional staff of social
service facilities

Alena MATEJOVA

Abstrakt

Syndrom vyhorenia je dlhodoba a latentna hrozba, ktorda postihuje zamestnancov v roznych oblastiach
pracovného zZivota. Su to predovsetkym pracovnici v pomdhajucich profesiach, ku ktorym patria aj odborni
pracovnici zariadeni socidalnych sluzieb. Preventivne opatrenia z hladiska ochrany zdravia zamestnancov,
vrdtane supervizie by mali byt prijaté ako systémové zmeny na urovni zamestnavatelov pri riadeni organizacie
prdce. Dobré pracovné podmienky su délezité pre spokojnost zamestnancov a prispievaju nielen k ich fyzickej
a psychickej pohode, ale aj k zvysenému pracovnému vykonu. Cielom tohto prispevku je poskytnut prdvny
pohlad na syndrom vyhorenia z hladiska legislativnej upravy na urovni Europskej unie, ako aj niektoré pravne
aspekty syndromu vyhorenia vo vnutrostatnej legislative Slovenskej republiky. Napriek ndrastu informacii
0 syndrome vyhorenia ajeho désledkoch, v legislative Slovenskej republiky sa tomuto problému nevenuje
dostatocna pozornost.

Kracové slova: Syndrom vyhorenia. Pravne aspekty. Socialne sluzby. Supervizia.
Abstract

The burnout syndrome is a long-term and latent threat that affects employees in different areas of working life.
They are primarily workers in helping professions, including professional staff in social service facilities.
Preventive measures to protect the health of employees, including supervision, should be included as systemic
changes at the level of employers in managing the work organization. Good working conditions are important
to the satisfaction of employees and contribute not only to their physical and mental well-being, but also to their
increased work performance. The aim of this contribution is to provide a legal view to the burn-out syndrome
in terms of legislative regulation at European Union level as well as some legal aspects of the burn-out
syndrome in the national legislation of the Slovak Republic. Despite the increasing information about burn-out
syndrome and its consequences to health of persons, the legislation of the Slovak Republic does not pay
sufficient attention to this problem.

Key words: Burn-out syndrom. Legal aspects. Social service. Supervision.

Uvod

Sucasna spolocnost’ je charakteristicka zrychlenym, aZz hektickym Zivotnym tempom,
zvySenymi narokmi kladenymi na jednotlivcov vo vSetkych oblastiach Zivota, najmi
v pracovnej oblasti s naslednym presahom aj do emocionalnej a socialnej sféry zivota. Cudia
zvyCajne tizia po uznani svojich pracovnych tspechov a uplatneni sa v praci. V kombinéacii
s tlakom na vykon a Casovym stresom, nedostatoénymi externymi podmienkami, ale aj
danymi vnutornymi faktormi jednotlivca, sa tato urputnd snaha nemusi stretnut’ s tiZobne
oc¢akdavanym uznanim. Prave naopak, méze dojst’ k postupnému dusevnému, emocionalnemu,
fyzickému vycerpaniu sil jednotlivca, az napokon ku konecnému vyhoreniu.

Za ostatnych viac ako Styridsat’ rokov bolo na tému syndromu vyhorenia publikovanych
mnozstvo zahrani¢nych, aj domacich odbornych prac, v ktorych sa odbornici zaoberali
vymedzenim jeho najpresnejsej definicie a popisom tohto pojmu, pri¢inami vzniku, rozborom
faz, diagnostikou, ale aj prevenciou syndromu vyhorenia. Inaprieck mnozZstvu definicii
syndromu vyhorenia (nazyvany aj burn-out syndrém) je tento jav vSeobecne definovany
ako stav fyzického, emocionalneho a mentalneho vycCerpania, ktoré je sposobené dlhodobym
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zaoberanim sa situaciami, ktoré stt emocionalne naro¢né (napr. Kiivohlavy, 1998, Rush, M.D,
2003). Syndrém vyhorenia je odbornikmi vnimany ako proces, nie ako kone¢ny stav Vyvija
sa postupne, ma tzv. inkubacnu dobu, pokym sa prejavia jednotlivé priznaky vycCerpania
organizmu (Kallwas, 2007).

Zaroven vSak viaceri odbornici (ako napr. Maslach, 2011, Kallvas, 2007, Kebza a Solcova
2013, Priel, 2015) poukazuju pri vzniku syndromu vyhorenia na vel'mi uzke prepojenie
medzi nepriaznivymi faktormi (zvdcSa pracovnymi) a fyzickymi a psychickymi limitmi
jednotlivca. Niektori znich (napr. Matousek, 2008, Koptiva, 2013) uvadzaju, ze nielen
jednotlivec so svojimi danostami, ale aj samotna profesia, ktorej sti¢astou je naro¢na praca
S 'ud’mi, patria medzi hlavné nepriaznivé faktory vzniku syndromu vyhorenia.

Je nepopieratel'né, ze nepriaznivé Cinitele sa vyskytuju v kazdom povolani, najviac su
ohrozeni ti, ktori pracuji v tzv. pomdhajucich profesidch, nakol’ko st vystaveni neustdlemu
kontaktu s inymi 'ud’'mi, vysokej pracovnej zat'azi vo fyzickej a psychickej oblasti, nutnost'ou
perfektného vykonu v limitovanom ¢asovom ramci. VSeobecne sem mdzeme zaradit’ napr.
socialnych pracovnikov, zdravotnickych pracovnikov, pedagogickych pracovnikov a d’alSich.

V sucasnosti je uz jednoznacne preukazané, ze ovel'a 'ahSia a finanéne menej naro¢na je
jeho prevencia, ako lie¢ba finalneho §tadia vyhorenia, pripadne nasledky spojené s invaliditou
pracovnika. Aj prevenciu voci syndromu vyhorenia zdravotnickych pracovnikov delime
na opatrenia na systémovej Urovni a opatrenia na Urovni jednotlivca (Ptacek et al., 2011).
Systémové preventivne opatrenia sa spajaju s pracovnym prostredim, v ktorom pracovnici
travia podstatnu Cast’ svojho aktivneho Zivota. Na urovni jednotlivca ide o U€¢inné vyuzivanie
vlastnych danosti, schopnosti, vedomosti na zabezpecenie svojho dobrého zdravotného stavu.
Prevencia spociva predovSetkym v cielenom regulovani a riadeni vlastného Zivotného §tylu,
pricom je nevyhnutné reSpektovat svoje potreby a neprekracovat’ vnuatorné limity.
V pracovnom procese je mozné upravit’ tito diskrepanciu na individudlnej Grovni tym, Ze si
pracovnik osvoji postupy zvladania stresovych, zatazovych situacii v pracovnom procese
a na druhej strane zamestnavatel zabezpec¢i formou zmeny organizacie prace, pracovnej
kultary, vratane vzajomnych vztahov na pracovisku navodenie rovnovahy v pracovnom
procese. Dusek a Prochazkovd (2015) vramci prevencie syndromu vyhorenia uvadzaja
viaceré¢ moznosti, medzi ktoré patri aj supervizia a celozivotné vzdelavanie zamestnancov.

Z hl'adiska prevencie a zabezpe€enia bezpecného a zdravého pracovného prostredia ma
Europska tnia zasadny zaujem na prijati opatreni pre viac ako 217 milionov pracovnikov
V Eur6pskej tnii, nakol’ko syndrom vyhorenia patri medzi zavazné psychosocidlne rizika.
Zachovanie zdravia pracovnikov v Europskej inii ma priamy a meratel'ny pozitivny vplyv
na produktivitu a prispieva k zvySeniu udrzatel'nosti systémov socialneho zabezpecenia.

Predkladany prispevok sa zameriava na pravne aspekty syndrému vyhorenia u odbornych
pracovnikov zariadeni socidlnych sluZieb, najma z pohl'adu legislativnych ramcov Eurdpskej
unie a tieZ vybranou vnutroStatnou legislativou z hl'adiska désledkov syndromu vyhorenia.

Za ucelom zvysenia odbornej urovne a kvality poskytovanej socidlnej sluzby zakotvuje
zékon €. 448/2008 Z.z. o socialnych sluzbach a o zmene a doplneni zédkona ¢. 455/1991 Zb.
o zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni neskorSich predpisov (dalej len
»Zakon o socidlnych sluzbach®), v zmysle ktorého je poskytovatel’ socialnej sluzby povinny
pre niektoré oblasti socialnych sluzieb vypracovat’ a realizovat’ program supervizie, upravuje
tiez kvalifika¢né predpoklady pre fyzicka osobu na vykon supervizie. S cielom skvalitnenia
supervizie podl'a zdkona €. 305/2005 Z.z. o socidlnopravnej ochrane deti a o socidlnej kuratele
v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,zdkon o SPO*) vedie Ministerstvo prace, socidlnych
veci arodiny SR (d’alej len ,,MPSVR SR*) zoznam fyzickych osdb, ktoré skoncili odborni
akreditovanu pripravu supervizora v oblasti socialnej prace alebo poradenskej prace.
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1 Legislativne rieSenie Europskej unie

Legislativny ramec v oblasti ochrany zdravia a bezpecnosti pri praci, vratane prevencie
pred syndrébmom vyhorenia a d’alSimi psychosocidlnymi rizikami na Grovni celej Eurdpske;j
tnie (dalej len ,,EU%) je rozhodujici na zaru¢enie vysokej trovne ochrany pracovnikov
a vytvorenie rovnakych podmienok pre vSetky spolo¢nosti bez ohl'adu na ich velkost’, sidlo
alebo odvetvie ¢innosti.

Opatrenia EU v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci sa uz roky vykonavaju
ako sucast’ strategického politického ramca Vv sulade s ustanoveniami ¢lankov 151 a 153
Zmluvy o fungovani Eurdpskej tnie, podl'a ktorych ma EU spolo¢nt pravomoc podporovat
spolupracu medzi ¢lenskymi $tatmi a prijimat’ pravne akty, ktoré sa tykaju najvyznamnejSich
rizik pri praci a obsahuji spolo¢né vymedzenia pojmov, Struktiry a pravidla, ktoré Clenské
Staty prisposobuju svojmu vlastnému vnutroStitnemu kontextu (dostupné na internete:
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/PDF/?uri=CELEX:31989L.0391&from=SK).
Vsetky prijaté postupy su v sulade s ¢lankom 31 ods. 1 Charty zakladnych prav EU, kde je
zakotvené zakladné pravo pre kazdého pracovnika na pracovné podmienky, ktoré reSpektuji
jeho zdravie, bezpecnost’ a dostojnost’ (dostupné na internete:
https://www.employment.gov.sk/files/legislativa/dokumenty-zoznamy-pod/charta-eu.pdf ).

Pri implementacii legislativnych opatreni spolupracuje Europska komisia s ¢lenskymi
statmi EU, s Eurépskou agenturou pre bezpe¢nost’ a ochranu zdravia pri praci (dalej len ,,EU-
OSHA®), so socidlnymi partnermi a inymi indtiticiami a organmi EU.

Zakladnou referenénou legislativou EU v tejto oblasti je rimcova Smernica Rady z 12.
juna 1989 (89/391/EHS) o zavadzani opatreni na podporu zlepSenia bezpecnosti a ochrany
zdravia pracovnikov pri praci (d’alej len ,,Rdmcové smernica o opatreniach BOZP*). Zaruc€uje
minimalne poziadavky na bezpetnost’ a ochranu zdravia v celej EU, pri¢om ¢lenské $taty
mozu zachovat’ v platnosti opatrenia z tejto ramcovej smernice alebo zaviest’ eSte prisnejsie
opatrenia vo svojich vnutroStatnych legislativach. Tato smernica ukladd zamestnavatel'om
povinnost’ zaviest’ preventivne opatrenia na ochranu pred pracovnymi urazmi a chorobami
z povolania, avSak stratégie organizacii sa maji zaoberat’ aj psychosocidlnymi rizikami,
vratane pracovného stresu. Zaviedla tieZ vyznamnu informaéni povinnost’ zamestnavatel’a
v oblasti Skolenia zamestnancov a informovanie zamestnancov musi byt’ prispésobené vzniku
novych rizikovych faktorov alebo zmene uZ existujlicich, ohrozujucich zdravie zamestnancov.
(dostupné na internete: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=CELEX:01989L0391-20081211) V nadvéznosti na tito smernica
nasledne boli vydané viaceré¢ d’alSie smernice, tykajuce sa bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci. (dostupné na internete: http://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SK/TXT/PDF/?uri=CELEX:31989L0391&from=SK).

Slovenska republika transponovala Ramcovi smernicu o opatreniach BOZP
do vnutrostatneho pravneho poriadku, zakonom ¢&. 124/2006 Z.z. o bezpe¢nosti a ochrane
zdravia pri praci v zneni neskorSich predpisov.

Na trovni ingtitacii EU boli prijaté viacroéné akéné programy a eurdpske stratégie
pre koordinaciu vnutrostatnych politik Clenskych Statov a podporu prevencie. V stlade
s ciel'mi stratégie Europa 2020 pre rast, konkurencieschopnost’ a trvalo udrzate'ny rozvoj
vypracovala Eurépska agentiira pre bezpe¢nost’ a ochranu zdravia pri praci (d’alej len ,,EU-
OSHA®) viacroény Strategicky ramec EU v oblasti ochrany zdravia a bezpe&nosti pri praci na
obdobie rokov 2014 — 2020 (dalej len ,Strategicky ramec®), dostupny na internete:
https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SK/TXT/HTML/?uri=CELEX:52014DC0332&from=SK).

Strategicky ramec oznacil demograficki zmenu a starnice pracovné sily za jeden
z kPaéovych problémov a navrhol cely rad opatreni, napr. kampait EU-OSHA prebiehajiica
v rokoch 2014-2015 ,Zdravé pracoviska bez stresu”, vrokoch 2016 -2017 ,Zdravé
pracoviska pre kazdy vek.“ Dal§im z jeho trvalych cielov je posilnenie prevencie chorob
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suvisiacich so zamestnanim vratane novych rizik, predchddzanie zavaznym urazom
a chorobam z povolania pracovnikov a podpora zdravia pracovnikov v celom pracovnom
zivote uz od prvého zamestnania.

Podla udajov EU-OSHA asi polovica eurdpskych pracovnikov uvadza, Ze stres
na pracovisku je pre nich bezny a so stresom suvisi asi polovica vSetkych vymeskanych
pracovnych dni. Dalej $tyria z desiatich pracovnikov si myslia, Ze sa stres dobre neriesi.
Priblizne 25 % pracovnikov uvadza, Zze ich praca predstavuje riziko pre ich zdravie
a bezpecnost. Psychosocidlne rizika su zlozité, viacrozmerné problémy, priCom médzu mat
negativne psychické, fyzické a socialne dosledky ako st napr. stres suvisiaci s pracou,
vyhorenie alebo depresia. Zly zdravotny stav moéze byt dosledkom konstelacie faktorov
suvisiacich a/alebo nesuvisiacich s pracovnym prostredim (dostupné na internete:
https://osha.europa.eu/en/themes/psychosocial-risks-and-stress).  Ako ukazali  vysledky
prieskumu Eurobarometra, uz v roku 2013 povazovali pracovnici stres za jedno z hlavnych
pracovnych rizik (53 %), za ktorym nasleduju ergonomické rizika (opakovany pohyb, tnava
a bolestiva poloha pri praci — 28 %). Odhady naznacuju, ze 25% eurdpskych ob¢anov bude
mat’ pocas svojho Zivota problém s duSevnym zdravim a priblizne 10% dlhodobych
zdravotnych problémov a zdravotného postihnutia méze byt spojenych s duSevnymi
a emoc¢nymi poruchami (dostupné
na: https://oshwiki.eu/wiki/Mental_health_at work#cite_note-one-1).

Preto sa aj Slovenska republika v nadviznosti na aktivity EU k nim pripojila a vlada
Slovenskej republiky schvalila v roku 2016 Stratégiu bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci
v Slovenskej republike na roky 2016 az 2020 a program jej realizacie. Dostupné na internete:
(https://www.ceit.sk/IVPR/index.php?option=com_content&view=article&id=456%3Astrateg
ia-bozp-v-sr-na-roky-2016-a-2020-schvalena&catid=2%3Anovinky&lang=sk).

Hoci zodpovednost’ za ndlezité posudenie a riadenie rizik na pracovisku podla legislativy
spoCiva prevazne na zamestnavatel'och, r6znorodost’ vnutroStatnej pravnej Gpravy clenskych
statov. EU nepodporuje dostatoénym spdsobom komplexnii prevenciu voéi zavaznym
zdravotnym rizikam, ku ktorym patri aj syndrom vyhorenia. Na druhej strane je tiez vel'mi
dolezité, aby sa aj samotni zamestnanci a ich zastupcovia podielali na tlaku na prijatie takych
opatreni, ktoré im zabezpeCia ochranu, zaruenti minimdlne eurdpskou legislativou.
Zamestnanci a ich zastupcovia najlepSie poznaju rizikd, ktoré sa na ich pracovisku mozu
vyskytnut, moézu ich komunikovat so zamestnavatelom a navrhovat prijatie vhodnych
opatreni na ochranu zamestnancov bez ohl'adu na velkost’ zamestnavatel’a, druh prace alebo
pracovnopravne vztahy.

2 Pravne aspekty syndromu vyhorenia a u odbornych pracovnikov zariadeni socialnych
sluzieb

Vo vSeobecnosti je potrebné uviest, ze aj v naSom pracovnopravnom priestore plati,
Ze pracovné prostredie vyrazne ovplyviiuje zamestnancov. Su to najmé postoje zamestnancov,
ktoré poskytuju spitnu vizbu zamestnavatel'om pre formovanie novych pracovnych stratégii
acielov. Podmienky pracovného prostredia ako st napr. sposoby riadenia, vertikdlna
a horizontalna komunikacia, pracovna zataz, miera rizika, bezpe¢nost’ a ochrana zdravia
pri praci, maju vyznamny vplyv na vykon zamestnancov, vratane odbornych pracovnikov
pri poskytovani socialnych sluzieb. Odborni pracovnici nemoézu byt uspe$ni vo svojom
povolani, ak nie su spokojni, motivovani a reSpektovani. Pre pohodu cloveka ma praca
zasadny vyznam, pretoze poskytuje nielen prijem, ale je tiez prostriedkom SirSieho
spolo¢enského uplatnenia. Praca a pohoda uzko suvisia, pretoZze je dokazané, ze dobra
alebo zla kvalita pracovnych podmienok ma priamy vplyv na kvalitu zivota jednotlivca.
Praca ma vplyv na zdravie z dévodu Specifickych rizikovych faktorov na pracovisku,
ktoré¢ mézu viest’ k zraneniam a chorobdm z povolania, chorobam suvisiacim s pracou
alebo k dlhodobym zdravotnym nésledkom. Syndrém vyhorenia ma nielen Specificky kontext,
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ale méa predovsetkym dodlezity socidlny rozmer vo vztahu k zamestnaniu a k pracovnym
podmienkam. Preto aj odporicania na individudlnej Grovni musia byt zasadne prepojené
so systémovymi rieSeniami v pracovnom prostredi.

Na vnutrostatnej urovni je ustavné pravo zamestnancov na spravodlivé a uspokojujice
pracovné podmienky, vratane prava na bezpecnost' a ochranu zdravia pri praci zakotvené
v ¢lanku 36 Ustavy Slovenskej Republiky. No v Ziadnej kategérii vniitrostatnych pravnych
predpisov nie je doposial’ definovany tak zavazny problém, akym je syndrém vyhorenia
alebo jeho symptomy (na rozdiel od niektorych statov EU).

Jedind zmienka priamo spojena s diagndézou syndromu vyhorenia je uvedena
v Medzinarodne;j klasifikacii chorob (MKCH-10) s u¢innost'ou k 01.01.2018 v ramci skupiny
diagnéz Z73 — ako kategoria Z73.0 - ,,Uplné vycerpanie (burn-out)* stav vitalnej
vyCerpanosti. V ramci tejto skupiny sem d’alej patria napr. aj diagnézy Z73.2 - Nedostatok
odpocinku a voI'ného Casu, Z73.3 - Stres, nezatriedeny inde alebo napr. Z73.8 - Iné problémy
stvisiace s tazkost'ami so zvladnutim zivota, ktoré mézu byt podl'a odbornikov aj priznakmi,
prip. symptémami syndromu vyhorenia. V tejto suvislosti preto odbornici upozoriiuju,
ze syndrom vyhorenia niekedy vykazuje podobné priznaky a doésledky ako niektoré dusevné
ochorenia a poruchy. V nadvédznosti na vysSie uvedené, by mohol byt syndrom vyhorenia
vo zvlastnych pripadoch, v zavislosti od konkrétneho klinického obrazu pacienta, zaradeny
parcidlne aj do podskupin diagn6z F48.0 - ,Neurasténia® alebo F48.1- ,,Syndrom
depersonalizacie - derealizacie,” ako $pecificky inavovy syndrom. V teoretickej rovine by sa
dalo este uvazovat’ aj o zaradeni jeho symptomov do podskupin diagnéz F43.0 - ,,Akutna
stresova reakcia“ alebo F43.9 - | Reakcia na tazky stres, blizSie neurcend,” pokial’ by bola
preukazana ich suvislost s dlhotrvajicim, chronickym stresom. MKCH-10 (dostupné
na internete: http://www.nczisk.sk/Standardy-v-zdravotnictve/Pages/Medzinarodna-
klasifikacia-chorob-MKCH-10.aspx).

Z hladiska vonkajSich opatreni v oblasti ochrany Zivota a zdravia zamestnancov su
vSeobecné povinnosti zamestnavatel'ov upravené v zdkone ¢. 311/2001 Z.z. Zakonnik prace
v zneni neskorSich predpisov (d’alej len ,,Zakonnik prace®) a v d’alsich suvisiacich pravnych
predpisoch. Podla ¢l. 8 zdkladnych zasad Zakonnika prace st zamestnavatelia povinni robit’
opatrenia v zaujme ochrany Zzivota a zdravia zamestnancov pri praci. Zakonnik prace
Vustanoveni § 133 ods. 1 pri ur€ovani mnoZstva prace apracovného tempa zakotvuje
povinnost’ zamestnavatel'a, ktory musi vziat do uvahy aj pracovné tempo primerané
fyziologickym a neuropsychickym moZnostiam zamestnanca.

Zéakladnd uprava bezpecnosti prace je zakotvena v Siestej Casti Zakonnika préce
pod nazvom ,,Ochrana prace.“ Podl'a § 147 ods. 1 Zakonnika prace je zamestnavatel’ povinny
v rozsahu svojej poOsobnosti sustavne zabezpeCovat bezpeCnost a ochranu zdravia
zamestnancov pri praci (dalej len ,,BOZP*) a vykondvat' vtomto smere vSetky potrebné
opatrenia, vratane zabezpeCovania prevencie. Zakonnou povinnostou zamestnavatela je
zlepSovanie urovne ochrany prace vo vsetkych ¢innostiach a prispésobovanie tirovne ochrany
prace na zaklade meniacich sa okolnosti. Participacia, resp. spolupodiel’anie sa zamestnancoVv
v oblasti BOZP zahfiia nielen povinnosti zamestnavatela, ale aj pravo zamestnancov, resp. ich
zastupcov predkladat’ zamestnavatelovi ndvrhy na zmeny v zéavislosti od pracovnych
problémov zamestnancov.

V oblasti BOZP delegoval ustanovenim § 147 ods. 2 Zakonnik prace konkrétne
povinnosti zamestnavatel'a do osobitného pravneho predpisu, ktorym je zakon €. 124/2006
Z.Z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci v zneni neskorSich predpisov (dalej len ,,zakon
0 BOZP*). Ak zamestnanec pri vykone svojich pracovnych ¢innosti ma za to, ze pracovné
podmienky, vratane extrémnej pracovnej zat'aze, ohrozuju jeho Zivot a zdravie, ma povinnost’
podl’a ustanovenia § 12 ods. 2 pism. j) zdkona o BOZP ,,oznamovat bez zbytocného odkladu
veducemu  zamestnancovi  alebo  podla  potreby  bezpecnostnému  technikovi
alebo autorizovanému bezpecnostnému technikovi, zastupcovi zamestnancov pre bezpecnost,
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prislusnému insSpektoratu prace alebo prislusnéemu organu dozoru tie nedostatky, ktoré by
pri praci mohli ohrozit' bezpecnost alebo zdravie, najmd bezprostredné a vazne ohrozenie
Zivota alebo zdravia, a podla svojich moznosti zucastiovat' sa na ich odstranovani.

Povinnosti zamestnavatel'a v oblasti ochrany zdravia pred fyzickou zatazou pri praci,
psychickou pracovnou zatazou a senzorickou zat'azou pri praci su upravené v § 38 zékona
¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a o zmene a doplneni
niektorych zakonov (d’alej len ,,zdkon €. 355/2007). Psychickd pracovna zataz je faktor,
ktory predstavuje suhrn vSetkych hodnotitelnych vplyvov prace, pracovnych podmienok
a pracovného prostredia pdsobiacich na kognitivne, senzorické a emocionalne procesy
jedinca, ktoré ho ovplyviiuji a vyvolavaju stavy zvySeného psychického napitia a zat'azenia
psycho-fyziologickych funkcii. Pri hodnoteni psychickej pracovnej zataze sa prihliada
aj na dalSie charakteristiky prace a pracovného prostredia podla metédy hodnotiacej
psychicku pracovnu zataz.

V ramci splnomociiovacieho ustanovenia § 62 pism. s) zdkona ¢. 355/2007 bola
Ministerstvom zdravotnictva Slovenskej republiky vypracovana Vyhlaska MZ SR
¢. 542/2007 Z.z. o podrobnostiach o ochrane zdravia pred fyzickou zatazou pri praci,
psychickou pracovnou zatazou a senzorickou zat'azou pri praci v zneni neskorSich predpisov
(d’alej len ,,vyhlaska ¢. 542/2007¢).

Podrla ustanovenia § 5 ods. 1 vyhlasky ¢. 542/2007 ma zamestnavatel’ zdkonna povinnost’
zabezpecit' hodnotenie psychickej pracovnej zataze prostrednictvom lekdra pracovnej
zdravotnej sluzby alebo prostrednictvom iné¢ho zdravotnickeho pracovnika v time pracovnej
zdravotnej sluzby.

Podrla Prilohy €. 5 vyhlaSky €. 542/2007 je metoda na hodnotenie psychickej pracovnej
zataze z hladiska urovne pracovnych podmienok uréend ,,ako zdakladny skriningovy ndstroj
preventivneho pracovného lekarstva, hodnoti psychicku pracovnu zataz v Styroch stupioch
podla jedenastich charakteristik prace a pracovného prostredia: intenzita prdace a casovy
tlak, vnutené pracovné tempo, monotonnost, vplyvy narusajuce sustredenie, socialne
interakcie, hmotna a organizacna zodpovednost, riziko ohrozenia Zivota a zdravia vlastného
alebo inych osob, prdaca na zmeny, pracovné prostredie, fyzicka nepohoda a iné zdroje zataze.
Hodnotenie psychickej pracovnej zataze podla charakteristik prace a pracovného prostredia
sa robi skupinovo podla prdce alebo profesie v tych istych pracovnych podmienkach, nie
individudlne pre kazdého zamestnanca. “

Zakonnik prace pocita so situdciou, Ze zamestnanec moéze ochoriet’ Vv suvislosti
s vykondvanou pracou. VSeobecne mozno pod chorobou z povolania rozumiet’ poskodenie
zdravia sposobené mechanickym vplyvom ur€itych prac alebo latok alebo spdsobené
dusevnym vplyvom. Pri chorobach z povolania podla Barancovej (2017) ide spravidla
0 ¢asovo dlhodobejSie posobenie rizikovych faktorov pracoviska na zdravie zamestnanca.
Samotny pojem choroba z povolania Zakonnik prace nevymedzuje, ustanovenim § 195 ods. 4,
veta druhd odkazuje na osobitny predpis, tj. Zakonnik prace urcuje, Ze za chorobu
z povolania treba pokladat’ taki chorobu, ktora je uvedena v zozname chordb z povolania
v prilohe €. 1 k zdkonu ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni v zneni neskorSich predpisov
(d’alej len ,,zakon o socidlnom poisteni*), po splneni zakonnych podmienok.

Nadvidzujuc na uvedené, v § 8 ods. 2 pism. a) zdkona o socidlnom poisteni je definovana
choroba z povolania ako ,,choroba uznand prislusnym Specializovanym pracoviskom podla
osobitného predpisu, zaradenda do zoznamu chorob z povolania uvedeného v prilohe ¢. I,
ak vznikla za podmienok uvedenych v tejto prilohe

a) zamestnancovi zamestnavatela podla § 16 pri plneni pracovnych uloh
alebo sluzobnych uloh alebo v priamej suvislosti s plnenim pracovnych uloh
alebo sluzobnych uloh,

b) fyzickej osobe uvedenej v § 17 ods. 2 pri cinnostiach uvedenych v tomto ustanoveni
alebo v priamej suvislosti s tymito c¢innostami.”
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Podl’a ustanovenia § 8 ods. 3 tohto zakona je ,,choroba z povolania aj choroba, ktora bola
zistend pred jej zaradenim do zoznamu chorob z povolania, najviac tri roky pred dnom jej
zaradenia do tohto zoznamu.*

Ak sa fyzickd osoba (zamestnanec) domnieva, ze poSkodenie jeho zdravia nejakym
sposobom suvisi s doteraz vykonavanou pracou, alebo takéto podozrenie ma osSetrujuci lekar
zamestnanca, odoSle ho na vySetrenie k lekdrovi s odbornou spdsobilostou na vykon
Specializovanych pracovnych c¢innosti v S$pecializacnom odbore pracovné lekarstvo,
Specializacnom  odbore  klinické  pracovné lekdrstvo a  klinickd  toxikoldgia
alebo Specializacnom odbore dermatoveneroldgia so sidlom najbliz§ie k miestu pracoviska
zamestnanca v sulade s § 31a ods. 1 zakona ¢. 355/2007. Ide o Kliniky pracovného lekarstva
a toxikologie so sidlom v Bratislave, v Banskej Bystrici, v Martine a v Kosiciach. Dalsi
administrativny postup tykajuci sa posudenia a evidencie choroby z povolania alebo
ohrozenia chorobou z povolania upravuji ustanovenia  §§ 31a-31c zdkona ¢. 355/2007.
Sporné pripady, alebo iné poskodenie zdravia z prace u posudzovanej osoby, ktoré nie je
chorobou z povolania uvedenou v zozname chorob z povolania, posudzuje Celoslovenska
komisia pre posudzovanie chordb z povolania, ktora je zriadend ministrom zdravotnictva
ako jeho poradny organ na posudzovanie chorob z povolania v sulade s § 31d zakona
¢. 355/2007. Zavery Celoslovenskej komisie pre posudzovanie chordb z povolania maji
charakter vrcholného odportcania pre odbornych lekdrov. Kone¢né rozhodnutie o zisteni
a priznani choroby z povolania vSak vydavaji odborni lekari kliniky pracovného lekarstva
a toxikologie.

S ohl'adom na skutocnost’, ze aktudlny zoznam chordb z povolania podla prilohy ¢&. 1
k zékonu o socialnom poisteni neobsahuje chorobu z povolania, ktord by bola v pricinnej
suvislosti so syndromom vyhorenia zamestnanca, teoretickou uvahou by mohlo byt
uplatnenie bodu ¢. 47 v tomto zozname pod nazvom ,,Iné poskodenie zdravia z prace. Ide
o poSkodenie zdravia z prace, ktoré nie je ani pracovnym Urazom, ani chorobou z povolania
uvedenou v tomto zozname.“ Podmienky vzniku choroby z povolania s definované v bode
47.,, Pri vykondvani prdce, ktora je preukdzatelne a v porovnatelnej miere s inymi chorobami
z povolania uvedenymi v tomto zozname v pricinnej suvislosti so zistenym poskodenim zdravia
a tato suvislost je posudena Celoslovenskou komisiou na posudzovanie chorob z povolania. “

Ak je choroba zpovolania zistena a priznana, za Skodu spdsobeni zamestnancovi
chorobou z povolania zodpoveda zamestnavatel’, u ktorého zamestnanec pracoval naposledy
pred zistenim choroby z povolania v pracovhom pomere v podmienkach, v ktorych vznika
choroba, ktorou bol postihnuty podl'a § 195 ods. 4 Zakonnika prace. Ide tu o tzv. objektivnu
zodpovednost’ zamestnavatel'a. Pri zalozeni pracovnopravnej zodpovednosti zamestnavatel'a
musia vSak byt splnené vSeobecné predpoklady zodpovednosti zamestnévatela voci
zamestnancovi pri chorobe z povolania, ktorymi st choroba z povolania, preukazana
vydanym ,,Hlasenim“ a ktora vznikla za stanovenych pracovnych podmienok. Dal§imi
podmienkami zo zakona su vznik $kody a pricinna suvislost medzi chorobou z povolania
a vznikom Skody. Zamestnavatel’ zodpoveda za vzniknutu Skodu aj vtedy, ak dodrzal vSetky
povinnosti vyplyvajice z pravnych predpisov a z ostatnych predpisov na zaistenie BOZP.
Pre vznik zodpovednosti zamestnavatela je pre zamestnanca ddlezit¢, aby preukazal,
ze ku skodnej udalosti doslo pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej stvislosti s nim.

Zamestnavatel' sa zbavi zodpovednosti celkom alebo ciastocne na zaklade taxativne
stanovenych liberaénych dévodov uvedenych v ustanoveni § 196 ods. 1 a ods. 2 Zakonnika
prace, napr. ak preukaZze, Ze zamestnanec si sposobil pracovny uraz pod vplyvom alkoholu
alebo z dovodu, Ze nedodrzal bezpecnostné predpisy, hoci bol zamestnavatel'om pouceny.

Skoda, ktorda vznikla nasledkom choroby z povolania moéze spodivat tiez v strate
na zarobku poskodeného zamestnanca pocas pracovnej neschopnosti a po skonceni pracovne;j
neschopnosti.
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Podmienky priznania straty na zarobku upravuje zékon o socialnom poisteni formou 13
urazovych davok vymedzenych v § 13 ods. 3 pism. a) az j) zdkon o socialnom poisteni,
ktoré su prevazne penazného charakteru. Niektoré urazové davky maju nadstavbovy charakter
k dochodkovym davkam (invalidny dochodok) alebo k nemocenskym dédvkam (nemocenské),
¢o sa premieta aj do podmienok naroku na tieto urazové davky alebo na ich vyplatu
a na ur¢ovanie ich sumy.

Urazové poistenie je povinné poistenie viazané na zamestnavatel’a (poistenec), ktoré ho mé
ochranovat’ pred rizikom ekonomickej zataze pre pripad jeho zodpovednosti za poskodenie
zdravia alebo umrtia v doésledku pracovného turazu alebo choroby z povolania jeho
zamestnancom podla Zakonnika prace. SucCasnd pradvna Uprava uz nemd charakter
odskodnenia spocivajuceho v nahrade Skody, ale je koncipovana ako poistny systém
kompenza¢ného charakteru. Dostupné na internete: https://www.socpoist.sk/urazove-
poistenie-dug/48009s)

Zakonnik prace na platforme ustanovenia § 217 vychadza zo zdsady ndhrady skutocnej
Skody, pricom k urceniu tzv. odhadnej ceny dochadza spravidla na zéklade jej stanovenia
znaleckym posudkom. Zamestnavatel' je povinny podla § 217 ods. 1 Zakonnika prace
, hahradit zamestnancovi skutocnu Skodu, a to v peniazoch, ak Skodu neodstrani uvedenim
do predchaddzajuceho stavu. Ak ide o inu Skodu na zdravi ako z dovodu pracovného urazu
alebo choroby z povolania, platia pre spésob a rozsah jej ndahrady ustanovenia o pracovnych
urazoch s tym obmedzenim, zZe jednorazové odskodnenie pozostalym nepatri.

Zakonnou povinnostou zamestnavatel'a podl'a ustanovenia § 17 ods. 8, pism. ¢) zakona
0 BOZP je viest evidenciu ,,priznanych choréb z povolania a ohrozeni chorobou z povolania,
v ktorej uvedie udaje o pricine vzniku, o prijatych a vykonanych opatreniach
na predchadzanie tej istej alebo podobnej chorobe z povolania.

Zamestnavatel’ ma zakonnu povinnost’ v sulade s § 6 ods. 1 pism. o) zdkona o BOZP
zaradit' zamestnancov na vyhovujici vykon prace so zretelom na jeho zdravotny stav
az hl'adiska ochrany zdravia pri praci nedovolit, aby zamestnanci vykonavali prace,
ktoré¢ nezodpovedajii ich zdravotnému stavu, najmi vysledku postudenia ich zdravotnej
sposobilosti na pracu a d’al$im skuto¢nostiam v zmysle zakonnych predpisov.

V stlade sustanoveniami Zéikonnika prace je zamestnavatel povinny preradit’
zamestnanca, ktorému je priznana choroba z povolania alebo ohrozenie touto chorobou na int
pracu. Ak zamestnavatel' pre zamestnanca inu vhodnu pracu nema, mdze dat’ zamestnancovi
vypoved’ v zmysle § 63 ods. 1 pism. ¢) Zakonnika prace len ak , zamestnanec vzhladom
na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho posudku dlhodobo stratil sposobilost vykonavat
doterajsiu pracu, alebo ak ju nesmie vykondvat pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie
touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvysSiu pripustnu expoziciu urcenu
rozhodnutim prislusného organu verejného zdravotnictva. “ Zamestnavatel' so zamestnancom
sa mozu zvysSie uvedenych ddévodov dohodnit’ na skonceni pracovného pomeru.
Pri skonfeni pracovného pomeru zvysSie uvedeného zakonného patri takémuto
zamestnancovi odstupné podl'a § 76 ods. 3 Zakonnika prace v sume najmenej desatnasobku
jeho priemerného mesaéného zarobku. Zakonnik prace uvadza vynimky. AvSak zamestnanec
nema narok na odstupné, ak bol pracovny uraz spdsobeny zavinenim zamestnanca
pre porusenie pravnych predpisov alebo pre porusenie pokynov na zabezpecenie BOZP a bol
predtym riadne a preukazatelne s nimi oboznameny alebo si pracovny uraz sposobil sam
zamestnanec pod vplyvom alkoholu, omamnych latok alebo psychotropnych latok
a zamestnavatel’ nemohol tomuto pracovnému urazu zabranit’.

Okrem zamestnavatel'a, moze aj zamestnanec okamzite skoncit’ pracovny pomer podla
§ 69 ods. 1 pism. a) zdkonnika prace, a to z dovodu ak ,,podla lekdrskeho posudku neméze
dalej vykonavat prdacu bez vazneho ohrozenia svojho zdravia a zamestnavatel ho nepreradil
do 15 dni odo dna predlozZenia tohto posudku na inu pre neho vhodnu pracu.” V pripade
okamzitého skoncenia pracovného pomeru zo strany zamestnanca plati, ze zamestnanec ma
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narok na ndhradu mzdy v sume svojho priemerného mesa¢ného zarobku za vypovedntii dobu
dvoch mesiacov (§ 69 ods. 4 Zakonnika prace).

Zaver

Vychadzajuc z vysSie uvedenych informacii moézeme len skonStatovat, ze v stcasnej
vnutros§tatnej pravnej uprave nie je problematika syndromu vyhorenia rieSena. Ak sa v praxi
nejaké pripady syndromu vyhorenia vyskytli s nasledkom choroby z povolania, zvicsa sa ich
odbornici analogicky snazili subsumovat’ pod rézne iné diagnozy podla Prilohy ¢. 1 zakona
0 socialnom poisteni. Paradoxom je, ze obetami syndromu vyhorenia sa stavaju ti,
ktori pomahaju a chcu byt nad’alej vo svojej profesii najlepsi. V ramci slovenskej odborne;j
verejnosti je syndrom vyhorenia znamym latentnym problémom, o ktorom sa vel'a hovori
na roznych odbornych férach. AvSak cCasto su varovné signdly zo strany pracovnikov
z ro6znych pomahajticich profesii, pripadne ich nadriadenych zamestnancov prehliadané
alebo podcenované. Stvisi to na jednej strane s celospolo¢enskym pohl'adom na postavenie
a profesiu napriklad socialnych pracovnikov, zdravotnickych pracovnikov, ktoré su vnimané
ako celozivotné poslanie a nie ako bezné zamestnanie.

Na druhej strane pracovnici v rdznych profesidch maji ¢asto obavu priznat’ vlastné emocie,
poziadat' o pomoc, pretoze to v nich evokuje pocit profesionalneho zlyhania. Jednym
zo systémovych opatreni je aj supervizia a d’alSie vzdeldvanie pracovnikov v tejto oblasti.
Syndréom vyhorenia vobec nie je len dosledkom individudlneho zlyhania jednotlivca.
Ako vyplyva z aktualnych $tadii EU, pracovnému stresu a psychosocialnym rizikAm mozno
pripisat’ az 50-60% zo vSetkych vymeskanych pracovnych dni zamestnancov. Ide o druhy
najcastejsi hlaseny zdravotny problém suvisiaci S pracou, hned’ za poskodeniami podporno-
pohybovej sustavy. Syndrom vyhorenia vyznamnym spdsobom znizuje kvalitu Zzivota
Cloveka, zaroven ovplyviiuje svojimi nésledkami aj starostlivost’ o klientov, vyraznym
sposobom zhorSuje interpersondlne vztahy aVkonecnom dosledku rozbija rodinné
spoloCenstva. Preto by mal byt celospoloCensky zadujem na tom, aby sa vytvorili komplexné
podmienky najmd na predchddzanie tohto problému a to nielen individualnymi sposobmi,
ale systétmovymi opatreniami. Liec¢ba, pripadné rieSenie ddsledkov konania jedincov
postihnutych syndromom vyhorenia je az néasledny krok, ktorému je mozné sa v budicnosti
vyhnt’ aj zlepSenim legislativneho prostredia v prospech zamestnancov.
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SYNDROM VYHORENIA U SOCIALNYCH PRACOVNIKOV

Burnout syndrome of social workers

Sotia LUKACOVA, Miroslav PALUN

Abstrakt

Syndrom vyhorenia je fenoménom, ktory sa dotyka rozmnych aspektov ludského zivota. Syndrom vyhorenia je
casto spajany s pomdahajucimi profesiami. Nie je to len pochmurna nalada, pocit vycerpanosti, ci stres.
Je to problémovy jav, pretoze sa mozZe objavit vo vSetkych profesiach avo vSetkych zamestnaniach,
ale aj vo vztahoch c¢loveka k druhému cloveku. Nastava v dosledku dlhodobého vystavenia stresu tzv. syndromu
vyhorenia (angl. Burn-out ). Vseobecne sa vysvetluje rasticimi ndarokmi na zamestnancov a mensim ohladom
na nich. U zamestnancov Vv socidlnej sfére sa postupom casu znizZuje aj uroven emociondlneho vnimania. Su
pod tlakom konfrontacie s negativnymi zdravotnymi alebo socidlnymi probléemami klientov. Socidlni pracovnici
su bez zdrojov radosti v zivote, dostavaju sa do stavu s prejavmi depresie, lahostajnosti, straty sebadadvery,
Castymi chorobami ale aj telesnymi tazkostami.

Cielom prispevku je poukdazat na narastajuci problém syndromu vyhorenia u ludi, pricom charakterizujeme
syndrom vyhorenia vo vseobecnosti ale aj u socialneho pracovnika, priciny a priznaky vyhorenia, rizikové
faktory, fazy vyhorenia, profesie, v ktorych sa najcastejsie prejavuje syndrom vyhorenia. V zdvere prispevku
piseme o prevencii tohto syndromu, ale aj ako sa mu da predchadzat .

Kracové slova: Syndrom vyhorenia. Rizikové faktory.Prevencia. Socidlni pracovnici. Klienti.
Abstract

The burnout syndrome is a phenomenon that affects various aspects of human life. The burnout syndrome is
often associated with helping professions. It's not just a gloomy mood, a feeling of exhaustion, or stress. It is
a problematic phenomenon, because it can appear in all professions and in all jobs, but also in human
relationships to the other person. It comes into being due to the long-term exposure to stress, called Burnout
syndrome. In general, it is explained by increasing demands to employees and less respect to them.

For employees in the social sphere, the level of emotional perceptions decreases over time. They are
under pressure to confront the negative health or social problems of clients. Social workers are out of joy in life,
they get into a state of depression, indifference, loss of self-confidence, frequent illnesses, and physical
difficulties.

The aim of the paper is to highlight the problem of burnout syndrome in humans, characterizing the burnout
syndrome in general as well as the social worker, causes and symptoms of burnout, risk factors, phases
of burnout, professions where the burnout syndrome is most common. At the end of the paper, we write
about the prevention of this syndrome, but also how it can be prevented. At the end of the paper, we write
about the prevention of this syndrome, but also how it can be prevented.

Keywords: Burnout syndrome. Risk Factors.Prevention. Social workers. Clients.

Uvod

Ukoncenim Studia u kazdého z nés prichadza néstup do zamestnania. S nadSenim a velkym
elanom sa snaZzime pracovat Co najlepSie. Pracujeme v menSom alebo véacSom kolektive,
niekedy aj osamotene. Spolocnost’, v ktorej Zijeme, ma vysoké poziadavky na vykon
Vv zamestnani, doraz sa kladie na zvySovanie kvalifikacie, ktord sa kladie na c¢loveka, aby
uspel v konkurencii. V prvom rade plati, ze len ¢lovek, ktory je nadSeny ,zapaleny*
pre nejaka vec, ¢innost, moéze vyhoriet. O syndrome vyhorenia bolo za posledné roky
napisanych vel'ké mnozstvo vedeckych prac. Bolo vypracovanych a publikovanych vela
roznych §tudii. Nakol'ko v dnesnej dobe pribtida l'udi s tymto syndromom, v naSom prispevku
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sa zameriavame na syndrom vyhorenia u socialnych pracovnikov, ale osobnt skusenost’ zatial
nemame.

Socialni pracovnici na tradoch prace socialnych veci a rodiny prichadzaju denne do styku
s klientmi, ktori sa ocitli v nepriaznivom Zzivotnom obdobi a hl'adaju z neho vychodisko.
Klientov pribuda, zvysSuji sa poziadavky na profesiondlny pracovny vykon pomahajiceho.
Zaroven su pracovnici zat'azeni neumernou administrativnou ¢innost'ou. Socidlni pracovnici
pracujuci v zariadeniach socialnych sluzieb su ohrozeni vo zvySenej miere zase rizikami
psychickej a fyzickej zataze. Okamzite musia reagovat na zmenu spravania alebo zmenu
zdravotného stavu klienta. Robia vykony, ktoré su niekedy neprijemné, stretavaja
sa s utrapenymi, depresivnymi, negativne naladenymi klientami. Socialni pracovnici sa citia
vycerpani, stracaji energiu, pracovnd vykonnost’ sa u nich znizuje, dostavaju sa do Stadia,
ktoré by sme mohli nazvat' syndromom vyhorenia. Profesia je charakteristickd vysokymi
narokmi na vykon, bez moznosti oddychu. Vykon takejto prace byva spojeny s velkou
zodpovednost'ou a nasadenim, niekedy s pocitovanim "poslania" profesie.

Podla definicie O. Matouska (Matousek, 2013, s. 213): ,,Socidlni pracovnici pomdhajii
Jjednotlivcom, rodinam, skupinam i komunitam dosiahnut alebo navratit sposobilost
k socidlnemu uplatneniu. Okrem toho pomdhaju vytvdarat pre ich uplatnenie priaznivé
spolocenské podmienky. Socialna prdaca je hlavmym pristupom pri poskytovani socialnej
pomoci ‘.

1 Charakteristika pojmu syndrém vyhorenia

V sucasnej dobe predstavuje syndrom vyhorenia Casto sa vyskytujuci pojem. Laicky
ho definujeme ako stav extrémneho vyCerpania, poklesu vykonnosti, rezignacie
a psychosomatickych t'azkosti.

Britsky spisovatel Graham Greene v roméne z roku 1961-,,A Burn out Case* ., Pripad
vyhasnutia® popisuje hlavného hrdinu s prejavmi celkového vycerpania. Je mozné, Ze toto
dielo bolo stimulom pre vedecké badanie. (Kfivohlavy, 1998, s. 45).

Ekvivalent anglického vyrazu Burnout syndrome v feskom jazyku je to syndrom
vyhoteni, v sloven¢ine syndrom vyhorenia. Menej pouzivané su ndzvy syndrom vyhasnutia,
vyprahnutosti alebo vypalenia. V anglictine ,, to burn“ znamena horiet’ a spojenie ,,burn out*
dohoriet, vyhoriet’, vyhasnut. (Kfivohlavy, 1998, s.7). Kiivohlavy sa touto problematikou
intenzivne zaoberal avroku 1998 vydal knihu ,Jak neztratit nadSeni“, ktort mozno
povazovat’ za monografiu tohto syndrému (Ptikrilova, Nakladalova, Lutny, 2011).

Podl'a viacerych autorov sa syndrom vyhorenia najCastejSie vymedzuje ako subjektivne
prezivanie telesného, citového a dusevného vycerpania. Objavuje sa predovSetkym
U pomahajucich Tudi ako su socidlni pracovnici pomadahajici v roéznych socidlnych
zariadeniach ale aj utych, ktori pracuju v institiciach. Charakteristickym znakom
pomahajucich profesii je, ze zamestnanci pracuji s vysokym osobnym a emocionalnym
nasadenim a dostdva sa im malo uznania alebo ich vysledky st malo uspokojivé v porovnani
s vynakladanym usilim. Zaroven st dlhodobo vystavovani bezprostrednému kontaktu
S l'ud'mi. Syndrém vyhorenia je kone¢nym S$tadiom procesu, ked sa c¢lovek dlhodobo
a intenzivne zaobera situaciami, ktoré st pre neho emocionalne vel'mi naro¢né (Silva De PV,
Hewage CG, 2009).

Matousek v Slovniku socialni prace (Matousek; 2003, s. 263), syndrom vyhorenia definuje
nasledovne: ,, Syndrom vyhorenia je subor priznakov vyskytujucich sa u pracovnikov
pomahajucich profesii a je odvodzovany z dlhodobej nekompenzovanej zataze, ktoru prinasa
praca s ludmi. Tento stav psychického i celkoveho vycerpania sprevadzaju pocity beznadeje,
obav i zlosti. Pracovna motivacia klesa, vykon sa zhorsuje a klesa sebavedomie. Spravanie sa
ku klientom je poznacené odstupom, dorazom na pravidla a disciplinu, na formalnu stranku,
na racionalitu a objavujii sa aj odmietavé alebo negativne postoje “.
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2 Priciny vyhorenia
Syndrom vyhorenia nevznika nahle. Na vzniku syndromu vyhorenia sa podiel'a mnoho
okolnosti. Kazda profesia vedie k vyhoreniu inym spdsobom. Existuju spolocné znaky,
pomocou ktorych mozeme pri¢iny vzniku vyhorenia zovSeobecnit. Niektoré stvisia
s povahou prace, iné so zvladanim a rieSenim problémov a d’alSie sa tykaju individualnych
vlastnosti ¢loveka.. U socidlnych pracovnikov patria k tymto okolnostiam napriklad:
— kriticki a proti zamestnancom naladeni klienti
— pracovnd zataz s vysokymi narokmi
— nedostatocné spolo¢enské uznanie V kontraste so stapajucimi spolo¢enskymi
poziadavkami kladenymi na socidlnych pracovnikov
— po psychickej stranke vycCerpavajice povolanie, pretoze si vyzaduje stalu
komunikaciu, silnu citova angazovanost’
— dosledok chronického stresu
— zI¢é vztahy na pracovisku
U niektorych existuju aj urcité osobnostné dispozicie podporujice vznik tohto syndrému.
Najviac st ohrozeni l'udia, snizkym sebavedomim, so slabym sebapoznanim s malou
toleranciou zataze a nedostatocnou sebaddverou. Ohrozeni su aj ti, ktori nemaju ujasnené
svoje zivotné hodnoty, nevedia odpocivat, nie s schopni spolucititt a primerane
komunikovat’ s druhymi.
Pri¢iny vzniku syndromu vyhorenia popisali aj Henning s Kellerom, (Henning & Keller,
1996, s. 16), ktori ur¢ili 3 skupiny pricin:
1. Individualne psychické pri¢iny
Radu myslienkovych a pocitovych vzorov, ktoré vyvolavaju stres je osvojenych v priebehu
detstva v rodine. Stres, ktory je vyvolany zatazovymi zivotnymi situaciami nejde ovplyvnit,
avsak spdsob ako s tymito stresormi zaobchadzat’ a spracovavat ich, sa ovplyvnit’ dd. To
suvisi s typom osobnosti, mierou zat'aze a jeho postojom k Zivotu.
2. Individualne, fyzické pri¢iny
Telesné pri¢iny sa nedajii ovplyvnit' I'ahko. S pribudajiicim vekom sa na problémy neda
reagovat’ tak pruzne, ako v mladosti. Radia sa sem aj nezdravy spdsob zivota, nedostatok
pohybu, nadmerna konzumadcia alkoholu a faj€enie.
3. InStitucionalne priciny
Nedostatok Casu, naruSena vzajomna komunikicia v pracovnom kolektive, mald moznost’
pracovného postupu, slaba finan¢na odmena za vlastnli angaZovanost’.
Pri¢iny syndromu vyhorenia m6Zeme rozdelit’ do dvoch kategorii:
- Individualne : vyplyvajice z osobnostnych charakteristik jedinca
- InStitucionalne : vyplyvajuce zo Struktury a fungovania institucie, v ktorej jedinec
pracuje.

3 Priznaky syndromu vyhorenia
LCudia, ktori prechddzaji syndromom vyhorenia, zistuja, Ze sa spotrebovala ich dusevna,
emociondlna a fyzickd energia. Ich sily sa vyCerpali a strdcaji volu vytrvat. Syndrom
vyhorenia postihuje vSetky roviny osobnosti nielen socidlneho pracovnika ale aj I'udi v inych
profesiach, ¢i uz v kognitivnej, emocionalnej, telesnej a socialnej oblasti.
Najviac vyskytujuce sa prejavy syndromu vyhorenia:
— unava pokles vykonu
— bolesti hlavy
— stres
— apatia
— tréviace tazkosti
— zvySeny krvny tlak
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— poruchy spanku

— buSenie srdca

— prudké a vyrazné zmeny nalad

— pocity beznadeje, bezmocnosti a bezvyznamnosti

— depresia a tizkosti

— zvySena agresivita

— nervozita

— placlivost’

— nesustredenost’

— obvinovanie 'udi v okoli

— konflikty v sukromnom Zzivote

Syndrom vyhorenia je stav, kedy sa u cloveka vyskytuje strata ¢inorodosti a poslania,

pocity sklamania, horkosti pri hodnoteni minulosti. Clovek strica zaujem o svoju pracu
aj 0 osobny rozvoj, uspokojuje sa s kazdodennym Stereotypom, snazi sa iba prezit, nemat’
problémy, dochddza k redukcii tvorivosti, iniciativy a spontannosti, prevazuju negativne
pocity od hostility po depresiu, pridruzuju sa aj somatické tazkosti.

Existenciu dvoch druhov symptémov vyhorenia — vnutorné a vonkajSie popisuje Rusch
(Rusch, 2003) nasledovne:

1. vonkajSie symptomy

— skutocnost’, ze aktivita vzrasta, ale produktivita zostava spociatku rovnaka
— podrazdenost’

— fyzicka unava

— neochota riskovat’

Ocakavané vysledky sa s narastajicou vycerpanostou uz nedostavuju a ¢lovek v snahe
nahradit’ stratu produktivity zvySuje svoju aktivitu. Byva podraZzdeny z veci, ktoré mu
predtym nevadili. Vyhoreni l'udia sa hnevaji na seba, pretoZze nedosahuju ziaduce vysledky.
Hnevaju sa na druhych, pretoZze im brdnia v Gspechu a na pracu, ktord ich podrazdenost
podnecuje najviac. Ti, ktory sa ocitni vo vyhoreni pocituji stratu energie vo fyzickej,
ale aj v citovej oblasti. Vysoko vykonni jedinci maju sklon riskovat’, su sutazivi a nové
podnety st pre nich vyznamné. Ak sa ocitnu v stave vyhorenia, za¢ni mat’ z mozného rizika
obavy a utekaji pred problémami, namiesto toho, aby sa postavili tvarou v tvar pracovnym
povinnostiam. Dovodom, preco nechct riskovat je, ze stratili doveru samych v seba
a vo svoje schopnosti dosiahnut’ Gspech.

2. vnutorné symptéomy

— strata odvahy

— strata osobnej identity a sebaticty
— strata objektivnosti

— emociondlna vyc€erpanost’

— negativny dusevny postoj

Vykonni l'udia velmi veria svojim schopnostiam. Emociondlna, dusevnd a fyzicka
vycerpanost’ sposobi, Ze maju chut’ rezignovat. Uvedomuju si, ze je nemozné dosiahnut
rovnaky uspech, ako kedysi. Prestavaju si klast” akékol'vek ciele, pretoze su presvedceni, Ze sa
im ni¢ nepodari. Zacinaji si uvedomovat, ze vlastne nevedia kto s a prestdvaja si verit.
O ich spolahlivosti zacinaji pochybovat’ aj ich priatelia a kolegovia z prace. Zacinaji byt
apaticki, stracaju objektivny pohl'ad na realitu a rozhoduju sa na zaklade svojich pocitov. Nie
su schopni vyrovnat sa s kazdodennym tlakom, tazkostami a situdciou v zamestnani.
Dochadzaju k zaveru, ze jedinym rieSenim je pred situdciou utiect’.
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Autori Henning aKeller (Henning & Keller, 1996) prejavy vyhorenia rozdeluju
nasledovne :

DuSevna (mentdlna) — unik do fantazie, strata zdujmu, idealizmu, energie, negativne
hodnotenie seba, neschopnost’ sustredit’ sa.

Citova (emocionalna) — bezmocnost, beznadej, sklicenost, sebaltost, nervozita,
podrazdenost’.

Telesna (somaticka) — rychla unavitel'nost’, poruchy spanku, desivé sny, svalové napitie,
nevolnost’, vegetativne problémy, zmeny v stravovacich navykoch, znizend imunita, bolesti
hlavy a chrbta, nadmerna konzumacia alkoholu a cigariet.

Socidlna — negativne hodnotenie okolia, dehumanizacia postoja ku klientom, nedostatok
I'udskosti v interakciach, obmedzenie socidlnych kontaktov, meskanie do prace, snaha
0 skracovanie pracovnej doby, znizenie kvality prace.

4 Rizikové faktory vyhorenia
Na strane jedinca moZu vzniku syndromu vyhorenia napoméhat’ rozne faktory. Jeklova
a Reitmayerova (Jeklova, Reitmayerova, 2006, s. 32) uvadzaji napriklad tieto:

Strata idedlov. Po case vysokych ocakavani, entuziazmu a nadnesenych predstav
spojenych s profesiou, moéze prist’ sklamanie, frustracia a rezignacia. Na zaciatku napriklad
jedinec rad pracuje cez nadcasy, je to pre neho zébava a jeho angazovanost mu déva zmysel,
az neskor vsak prichadza stret idealov s realitou a ¢lovek zist'uje, Ze nie vSetko je skutoc¢ne
také, ako si to pdvodne predstavoval.

Syndrom pomdhacov je stav pracovného nasadenia, vramci ktorého sa c¢lovek snazi
prostrednictvom pomoci druhym zakryt' alebo odvrétit' vlastné emocionilne problémy
¢i bezmocnost'.

Workoholizmus je nutkava vnatorna potreba vela pracovat, ktora vSak od ¢loveka Ziada
stale viac a viac Casu i energie, ktora sa mu ale nevracia spét’.

Teror prilefitosti je zas stav, Vv ktorom jedinec povazuje kazdu novu pracovnt ¢innost
alebo ponuku za ldkava a vel'mi podnetnu. Az neskor si uvedomi, ze mu takto praca pohlcuje
takmer vSetku energiu, ktor6 ma k dispozicii. V pozadi takéhoto teroru mozZe byt
nedostatocnd schopnost’ odhadnit’ svoje sily a moznosti, ale aj neschopnost’ odmietnut’,
populdrne znama ako neschopnost povedat’,, nie .

Na strane spolo¢enskych rizikovych faktorov, ktorym sa ako ¢lenovia dnesnej spolo¢nosti
vel'mi tazko vyhneme a s ktorymi sme denne konfrontovani, st napriklad:

Sut’aZivy charakter spoloc¢nosti, ktory vedie I'udi k tomu, aby si kladli stale vysSie a vysSie
ciele, ktoré napokon mézu prekrocit’ ich fyzické a emociondlne moznosti.

Falosny obraz uspechu as$tastia, ze totiz $tastie nasleduje az potom, ¢o ma ¢lovek
prestiZzne zamestnanie, dosiahne pracovny uspech a zarobi vela penazi.

Tlak vyvijany na Zeny v domacnosti, aby nastipili do prace ¢im skor, ¢o modze viest
K tomu, Ze okrem prace na plny tvdzok plnia v domacnosti nemenej naroc¢nu tlohu matky
a gazdinky.

Rychle tempo spolocnosti, ktoré vedie k znanym globalnym narokom na jedinca
a na usporiadanie jeho vzacneho, subjektivne akoby Coraz kratSieho, Casu.

Prevaha faktorov na strane individua vedie k tomu, ¢o sa zvykne oznacovat’ ako aktivne
vyhorenie, kde jedinec vyhara najmé svojim vlastnym pri¢inenim. Prevaha faktorov na strane
spolocnosti vedie k pasivnemu vyhoreniu, teda k akémusi opotrebovaniu jedinca, ktory je skor
obet'ou nepriaznivych a stresujucich okolnosti.

5 Fazy procesu psychického vyhorenia

Syndrém vyhorenia je meniaci sa, dlhodoby proces s rozdielnymi priznakmi v réznych
fazach syndrému vyhorenia. Je to proces, ktory ma svoj zaciatok, priebeh aj konecny stav.
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Jeho fazy m6zu mat’ r6zne dlht dobu (Jeklova, Reitmayerova, 2006). NajcastejSie sa pouziva
rozdelenie syndromu vyhorenia na Styri fazy.

Henning a Keller (Henning, Keller, 1996) hovoria o vyhoreni aniekolkych S$tadiach,
Vv ktorych tento proces prebieha:

1
2
3
4
5

. NadSenie — ¢lovek méa vysoké idealy, angazuje sa

. Stagnacia — ideély sa nedari realizovat’

. Frustracia — negativny postoj, vel'’ké sklamanie

. Apatia — ¢lovek robi len to najnutnejsie, akymkol'vek aktivitam sa vyhyba
. Syndrom vyhorenia — je dosiahnuté Gplné vy¢erpanie

Podobny je Stvorfazovy model procesu syndromu vyhorenia podla Christiny Maslach
(in Ktfivohlavy, 1998):

1

2
3
4

Idealistické nadSenie a pret’aZovanie

Emocionailne a fyzické vyCerpanie

Dehumanizacia druhych I'udi ako obrany pred vyhorenim

Terminalne $tadium — postavenie sa proti vSetkym a vSetkému a objavenie sa
syndromu burnout (vyhorenie vsetkych zdrojov energie).

V prvej faze je prvotné nadSenie jedinca, zaujatie pre vec a pretaZovaniu sa.
Ak nastupujeme do nového zamestnania, profesie, sme plni o¢akavania, ¢o nové nam
tato skusenost’ prinesie. Pracujeme s vysokym nasadenim, nadSenim, energiou
a chceme vyuzit’ vietkého, o sme sa kedy naudili. Castokrat chceme vyjst’ vietkym
a vSetkému ustrety, pracujeme na ukor nasho osobného casu. Tato faza moéze mat
rozne dlhu dobu.

V druhej fiaze sa objavia vycCerpanie fyzické i psychické. V tejto faze dochadza
k tomu, Ze nie vSetko sa nam dari, tak ako by sme si priali. UZ neméame tolko sil
pracovat’ tak aktivne a vehementne. Zafiname pozorovat, Ze naSa profesia ma
aj tienisté stranky anevidime uZz vSetko tak pozitivne, nepracujeme s takym
nasadenim. Uvedomujeme si, Ze pracujeme s l'ud'mi, ktori maju stile rovnaké
problémy, a Ze finan¢né ohodnotenie nie je podl'a nasich predstav. TieZ si uvedomime,
Ze by sme mohli venovat’ viac ¢asu rodine a svojim zal'ubam. Této faza je rozne dlha.

V tretej faze jedinec vnima dehumanizovane, odsudzuje sa okoliu, aby sa ochranil
pred d’alsim vyCerpanim. Objavuje sa frustracia. Pozorujeme, Ze niektoré zabehnuté
postupy sa ndm uZ nepacia tak, ako predtym. PokiiSame sa o zmeny, ale nie vzdy to
ide. Praca s rovnakymi 'ud'mi ndm zacina prekazat’, prestdvame vidiet' zmysel nasej
profesie. Nie sme tak ochotni a aktivni ako predtym. Pracujeme menej a premyslame,
¢i sme si zvolili spravny odbor profesie, ¢i zamestnavatela.

Vo Stvrtej, poslednej faze sa prejavuju vSetky priznaky syndromu vyhorenia,
ako frustracia, 'ahostajnost’, nezaujem, negativizmus a d’alSie. V tejto poslednej faze
sme apaticki, svoju profesiu vykonavame len z dovodu platu, aby sme uzivili svoju
rodinu. Nepracujeme nadcas, v praci sa zdrziavame o najkratSiu dobu, nerobime veci
navySe. ZaCiname sa uplne vyhybat’ 'ud’om, hl'addme si takt pracu, kde neprideme
do kontaktu s 'ud’'mi, ktori potrebujii naSu pomoc. Vyhybame sa novym postupom,
zmenam, pretoze ndm vSetko pride zbytocné. Prajeme si zmenu, ale velakrat ju
nedokézeme uskutocnit’.
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Ako uvadza autor (Kiivohlavy, 1998, s. 65) A. Laengle popisal vyvoj syndromu vyhorenia
Vv troch fazach:

V prvej faze sa Clovek pre nieCo nadchol, ma pevne stanoveny ciel’, chce ho dosiahnut’.
Jeho Zivot je zmysluplny, ma preco Zit. Praca mu umozituje dosiahnut’ vytizeny ciel’. Clovek
ju vykonava vo vel’kom nasadeni, pretoze ma odovodnenie preco je ddlezité svoju konkrétnu
pracu vykondvat'.

V druhej fize sa z prostriedku stava ciel, nejaka 0zitkova hodnota. Ten, kto najprv
pracoval, pretoZze mal vytyceny ciel’, nejaky idedl, teraz uz pracuje preto, ze je pren ziaduci
sekundarny produkt- napr. peniaze, ktoré za pracu dostava. Clovek pracu vykonava preto,
Zze mu nieo prindSa a nie preto, ze ma pre neho zmysel. Jeho motivacia klesa, zacina byt
frustrovany, namiesto zmysluplnych cielov nastupuji uz len zdanlivé ciele. ,,NadSenie
zhasina, ohen zacina.*

V tretej faze sa toto meni na tzv. popol. Autor ju nazyva ,zivotom v popoli.
Je charakterizovana:

a) stratou tcty k druhym lPudom, k hodnote veci, cielov. Clovek postihnuty tymto
syndromom sa na ludi pozera ako na veci - na material. Zivni podu tu nachadza
ir6nia, cynizmus, sarkazmus, necitlivé spravanie, atd’.

b) stratou ucty k vlastnému zivotu. Clovek si prestava vazit' vlastné telo, straca respekt
i k vlastnému presvedCeniu, nadSeniu. Sprava sa cynicky nielen vo¢i druhym,
ale aj voci sebe samému. Pre ¢loveka uZ ni¢ nema hodnotu, ni¢ si nevazi. Clovek
prepadéa do bezzmyselného Zivota.

Maslachova a Leiter naznacili (Maslachova,Leiter,1997), ako dochadza v priebehu
vyhorievania k postupnému vynéraniu troch zloziek procesu syndromu vyhorenia. Najskor
sa objavuje emocionalne vycCerpanie ako odpoved’ na mimoriadne poziadavky okolia, kladené
na daného ¢loveka. ZvySena miera vyc€erpanosti potom vedie automaticky k depersonalizicii.
Clovek sa snazi odputat’ od druhych l'udi, distancuje sa, stahuje sa do samoty (dochadza
k socialnej izolacii). Obidva tieto faktory sa potom spoja a ovplyviiuji vykonnost. Tretim
faktorom je zniZena efektivita prace. Emocionalna vycerpanost znemoziiuje dosiahnut’
normalny vykon ¢loveka.

U niektorych autorov sa stretdvame s modelmi priebehu vzniku burnout, ktoré maju ovel'a
viac faz apopisuji syndrom vyhorenia podrobne. Najclenitej§i model fdz syndrému
vyhorenia Johna W. Jamesa (in Ktivohlavy, 2012, s. 84) ma 12 stadii a ide pravdepodobne
0 najpodrobne;jsi popis uvadzany v literatire:

— Snaha osvedcit’ sa v praci kladne.

— Snaha urobit’ vSetko sam bez cudzej pomaoci.

— Zabudanie na seba a vlastné potreby.

— Préca, projekty, plany, navrhy, Glohy, ciele st jedinym, ¢o daného ¢loveka zaujima.

— Zmitenost’ v rebricku hodndt (nevie, €o je podstatné a co nepodstatné).

— Nutkavé popieranie vSetkych priznakov rodiaceho sa vnitorného napitia ako prejav
obrany voci tomu, ¢o sa deje.

— Dezorientacia, strata nadeje, miznutie angaZovanosti, zrod cynizmu, utek
od vSetkého a hl'adanie utechy v alkohole alebo drogach, v liekoch na ukl'udnenie,
v prejedani sa hromadeni penazi.

— Radikalne, pozorovatelné zmeny v spravani — odpor ku Kkritike, odmietanie
rozhovorov a spolo¢nosti inych l'udi.

— Depersonalizacia — strata kontaktu samého so sebou a s vlastnymi zivotnymi ciel'mi
a hodnotami.

— Prazdnota — pocity zufalstva zo zlyhania a dopadu ,,az na dno®, potreba
zmysluplnosti Zivota je neuspokojovana (frustracia).

— Stiesnenost’” — depresia, zufalstvo z poznania, Ze ni¢ nefunguje. Sebaocenenie,
sebahodnotenie a vazenie si seba samého je nulové.
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— Totéalne vycCerpanie - fyzické, emocionalne a mentalne, strata vSetkych zasob energie
a zdrojov motivacie, pocit nezmyselnosti v§etkého 1 marnost’ d’alSieho Zivota.
6 Prehl’ad profesii, v ktorych najcastejSie prichadza k vyhoreniu

V niektorych profesiach, zamestnaniach sa so syndrémom vyhorenia stretdvame CastejSie,
v inych menej ¢asto. Dominantnou ¢rtou rizikovych profesii je praca s 'ud'mi, vysoka
naro¢nost’ a zodpovednost’ a dlhodobo negativna bilancia. O riziku vyhorenia rozhoduje
Vv prvom rade typ povolania. Délezité st tiez osobné predispozicie, postoj k praci, odolnost’
vo¢i pracovnym podmienkam. Najviac st ohrozené pomdhajuce profesie, kde sa priamo
pracuje s lud'mi. Takéto povolania st naroéné na komunikaciu, empatiu a su vykonavané
pod vel'kym psychickym tlakom.

Syndréom vyhorenia najviac ohrozuje zdravotnikov, socidlnych pracovnikov, ucitelov,
psychologov, psychoterapeutov, psychiatrov, advokatov, policajtov, zamestnancov
V ndpravnovychovnych zariadeniach, novinarov, politikov, kilazov, vedicich zamestnancov,
letcov, podnikatel'ov a uradnikov.

7 Reakcie na vyhorenie
Akakol'vek udalost vyvoldva predstavy sposobujice emoécie (Auger, 1998 s.19).
V pripade, Ze emociondlna reakcia na udalost je negativna, vznikd strach zo strachu,
z nedostatku lasky, z netspechu, z tuspechu, z nazoru inych, zo zblizenia, zo samoty,
Z nevyrazného Zivota, z nedodrzania zdvizkov, z autority, zo straty blizkych 'udi, zo zmeny,
z omylu, zo straty kontroly, a podobne (Auger, 1998 s.19). Reakcie na vyhorenie mdzeme
zobrazit’ v tychto fazach:
— odchod zo zamestnania mimo odbor:
- riziko: z dlhodobého hladiska bude to krok, ktory neskor zamestnanec hodnoti
ako osobné zlyhanie a strata
— zmena zamestnania v ramci odboru:
- riziko: len docasna il'ava, nova konfrontacia, chronicky pocit beznadeje a zlyhanie
— tutek do vysSej pozicie
- riziko: ,,nakazenie* podriadenych a spolupracovnikov
— nerobit’ ni¢ — predstieranie prace
- riziko: praca neprinasa ni¢ okrem penazi a istoty
— vyhladat’ pomoc odbornika

8 Ako predchadzat’ vyhoreniu

Profesia socidlneho pracovnika je ndro¢nd na psychicku zataz a prispievaji k tomu
vonkajsie a vnatorné vplyvy. V prevencii syndrému vyhorenia je dblezité pochopit’ vyznam
troch dolezitych pojmov: empatia, vedomosti a Sebapoznanie.

Pri empatii sa snazime pochopit’ prezivanie inej osoby, pre¢o reaguje uréitym sposobom.
Snazime sa byt blizky takémuto Cloveku, byt pritomny a schopny prezivat’ jeho pocity,
primerane reagovat’.

Teoretické vedomosti a praktické zru¢nosti z réznych oblasti su zdrojom sebavedomia
pri praci, ktori vykonavame, ¢i uz s klientami, s rodinnymi prislusnikmi, s kolegami. Tieto
vedomosti si musime neustale obnovovat’.

Pri sebapoznani je dolezité poznanie svojich silnych a slabych stranok ale aj svojich
reakcii. Mame mat’ vedomost’ o pri¢inach, ktoré veda k syndromu vyhorenia a 0 tom, ako mu
predchadzat’.

Ako predchadzat’ syndrému vyhorenia popisali mnohi autori. Spdsoby zlepSenia situacie
(Tosner a kol., 2002) opisal nasledovne:

1. Znizte prili§ vysoké naroky. Kto na seba a druhych kladie neustéle prili§ vysoké
naroky, vystavuje sa nebezpecenstvu stresu. Prijmite skutocnost, ze clovek je
nedokonaly a chybujuci.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Neprepadajte syndromu pomocnika. Vyhnite sa nadmernej citlivosti k potrebam
druhych T'udi. Pohybujte sa v rozmedzi medzi stcitenim a emociondlnym
odstupom. Nesnazte sa byt zodpovedni za vietkych a za vietko. Cim viac budete
ostatnym pomahat’, tym viac budi bezmocni.

Naucte sa hovorit’ NIE. Nenechavajte sa pretazovat’. Povedzte nie pokial’ budete
citit’, ze je toho na vas skuto¢ne vela. Myslite niekedy aj na seba.

Stanovte si priority. Nemusite byt vzdy a vSade. Neplytvajte svoju energiu
na mnozstvo rozlicnych aktivit. Sustred’te sa na cinnosti ktoré si vyberiete
ako podstatné.

Dobry plan uSetri polovicu ¢asu. Zachéadzajte so svojim ¢asom rozumne. Pracu si
rozdelte rovnomerne. ViacSie Ulohy si rozdelte na dlhSie etapy, ktoré budete
schopni zvladnut'. Snazte sa vyhnut' odkladaniu prace.

Robte prestavky. Uvedomte si, Ze vasa zasoba energie je obmedzend. Nezeiite sa
z jednej ¢innosti do druhe;j.

Vyjadrujte otvorene svoje pocity. Pokial’ sa vas ¢okol'vek dotkne, dajte to najavo.
Urobte to tak, aby ste samy necitlivo nezasiahli druhého.

Hradajte emocionalnu podporu. Povedana bolest, polovi¢na bolest’. Najdite si
butlava ,,vitbu “, dovernika, ktorému mozete otvorene opisat’ svoje problémy.
Hl'adajte vecnu podporu. Vsetky problémy nemozete vyrieSit’ sami. Nie je nutné,
aby ste si lamali hlavu so vSetkym sam. Pohovorte si s kolegynami a kolegami,
poziadajte ich o radu a o navrh na rieSenie.

Vyvarujte sa negativhych myslienok. Ako nahle zabrdnete do zamyslenia
a sebalttosti, povedzte si stop. Polozte si otazku: Co je na mne dobrého? Radujte
sa toho, ¢o viete a dokazete. UZivajte tiez pozitivne stranky zivota. Vychutnavajte
vsetko, ¢o podla vas ma v Zivote nejak( hodnotu.

Predchadzajte komunikacnym problémom. Pracu si dobre pripravte, povedzte
spolupracovnikom i klientom hned’ na zaciatku svoje ocakavania a ciele. Vyhybajte
sa rychlym rozhodnutiam, planym sl'ubom a vyhrazkam.

V kritickych okamZikoch zachovajte rozvahu. V konfliktnej situdcii sa
nenechajte zviest’ prvym negativnym pocitom k impulzivnemu jednaniu. Uvedomte
si va§ manévrovaci priestor a primerané spdsoby rieSenia konfliktu. Konfliktni
situaciu mozete vyriesit’ paradoxnou reakciou, alebo humorom.

Nasledna konsStruktivna analyza. Prejdite si kritické situacie. Analyzujte svoje
chovanie, navrhnite alternativne rieSenie. Zapojte do rozboru kolegyne a kolegov.
Dopliite energiu. Vasa praca nie je pupok sveta. Vyrovnavajte pracovni zataz
potrebnou mierou odpocinku. Venujte sa ¢innosti a vzt'ahom, pri ktorych sa citite
dobre a ktoré vas napliaji. Osvojte si relaxa¢éné techniky.

VyhPadavajte vecné vyzvy. Bud'te otvoreni novym skusenostiam, d’alej sa ucte
a vzdelavajte. Rozsirovanie obzoru a repertoaru komunikacnych technik zlepSuje
schopnost’ zvladat’ stres.

Vyuzivajte ponuky pomoci. Pokial mate pocit, ze v kritickych situaciach
nereagujete dobre, mali by ste sa snazit’ zmenit' svoje spravanie. Prihlaste sa
do vhodného vycviku, zorganizujte medzi kolegynami a kolegami diskusnt
skupinu, pozadujte od nadriadenych supervizie vasej prace.

Zaujimajte sa o svoje zdravie. Berte vazne varovné signaly vasho tela. Zmiernite
pracovné nasadenie, doprajte si dostatok spanku, zdravo sa stravujte Sportujte,
urobte si radost’.

Pri prevencii vyhorenia je dolezity vlastny postoj ¢loveka k praci — samozrejme v nej ma
byt pocitovany zmysel, ale nemala by byt jedinym cielom, zmyslom a zdujmom v jeho
zivote. Dolezita je socidlna opora, ktorej hlavnymi zdrojmi su: rodina, kolegovia v praci,
priatelia, zaujmy a konicky a celkové travenie vol'ného casu. V kritickych okamihoch prace si
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treba zachovat’ rozvahu, nepodl'ahnit’ prvym negativnym pocitom. V tazkosti si ¢lovek musi
urcit’, ¢o vlastne priority su. V kazdej situdcii najst’ alternativne rieSenia. Vzajomna podpora
a povzbudenie je vel'mi dolezité v kazdej profesii.
Podla Rusha (Rush,2004, s. 131) prvym z piatich krokov, ktoré veda k zotaveniu sa
z vyhorenia je:
1. oddelit sa od jeho zdroja:
Na prvy pohlad sa moze zdat’, ze ide o krok jednoduchy a samozrejmy. Pre vacsinu
l'udi je v8ak vel'mi tazky. Je totiz spojeny s mnohymi problémami a otazkami:
- Ako d’aleko sa musim vzdialit'?
- Na ako dlho sa musim vzdialit'?
- Kto ma nahradi poc¢as mojej nepritomnosti?
- Dostanem sa este niekedy do takej situacie?
- Co budem robit, ked’ sa vzdialim?
- Mozem si este vobec dovolit’ sa vzdialit'™?
2. najst si cas na odpocinok a relaxdciu
3. znovu budovat svoju sebadoveru
- Sebadovera sa buduje prostrednictvom castého a uspesného splnenia kratkodobych
ciel'ov, ktoré postupom &asu narastaju na zloZitosti aj dizke.
4. pravidelne cvicit
- Jednym zdovodov fyzickej vycCerpanosti Cloveka je nedostatok pravidelného
cvicenia.
5. najst novy Zivotny zmysel a viziu
- Uistite sa, Ze vas va$ novy Zivotny zmysel podporuje a motivuje. Musi byt hodnotny
amusi vds povzbudzovat' k ¢innosti. Dajte si vSak pozor na to, aby ste sa snim
nenechali ovladat’ natol’ko, ze vas privedie na pokraj vyhorenia ako kedysi.

Zaver

V praci s 'ud’mi je najdolezitejSia dovera. Pomahajuca profesia pre socidlneho pracovnika
moze predstavovat’ zataz, pri ktorej dochddza k vyCerpaniu az k samotnému vyhoreniu.
Syndromom vyhorenia v dnesnej uponahlanej dobe trpi vela I'udi, ktori si to vSak ani Casto
krat neuvedomuju. NajvicSou tragédiou je, Ze najastejSie sa stavaju obetou tohto syndrému
ti, ktori chcli najviac pomoct’ a pritom si neuvedomujl, Ze aj oni potrebujii relax na to,
aby mohli plnohodnotne pomahat. Povolanie, ktoré si vybrali s nadSenim a dobrymi
umyslami poméhat’, sa po €ase pre nich stane vel'kou zat'aZou. Nie je nutné byt’ za kazdu cenu
uspesny, mimoriadne vykonny a prekonavat’ sam seba. Ddlezité je hl'adanie vlastnych zdrojov
a perspektiv na prekonavanie naro¢nych Zivotnych situicii. Venujme €as oddychovaniu,
relaxdcii ale aj zabave.
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Podoby supervizie aprevenciasyndromuvyhorenia

RIZIKO SYNDROMU VYHORENIA U PRACOVNIKOV ZARIADENI
PRE IUDI S ALZHEIMEROVOU CHOROBOU

Risk of burn out of workers in services for people with Alzheimer disease

Lucia LUDVIGH CINTULOVA, Pavol TOMANEK

Abstrakt

Vzhladom k tomu, Ze pracovnici pomdhajiicich profesii su najcastejSie a najViac ohrozeni fyzickym a psychickym
vycCerpanim, pozornost sme zamerali na aspekty syndromu vyhorenia Specificky u pracovnikov, ktori poskytuju
starostlivost pre ludi s Alzheimerovou chorobou Vv Specializovanych zariadeniach. Cielom vyskumu bolo
analyzovat' mieru vyhorenia U tychto pracovnikov a zistit' suvislost medzi syndrémom vyhorenia a dalSimi
dolezitymi faktory, medzi ktoré zaradujeme Zivotny Styl, subjektivne hodnotenie kvality supervizie a dalSie
vybrané demografické ukazovatele pouzitim dotaznika Maslach Burnout Inventory (MBI). Z vyskumu vyplynulo,
Ze zivotny Styl na vyznamny dopad na rozvoj syndromu vyhorenia v spojitosti s kvalitou poskytovanej supervizie,
ktord moéze pomdct eliminovat pocity frustrdcie, vycerpania a osobného nenaplnenie v pracovnej sfére. Syndrom
vyhorenia postihuje pracovnikov v socidlnych sluzbdch bez rozdielu veku a vzdelania, s vyssim vekom a dizkou
praxe Vv tom istom zariadeni vSak stupa riziko prejavov syndromu vyhorenia.

Kracové slova: Syndrom vyhorenia. Seniori. Socidlne sluzby. Prejavy vyhorenia. Alzheimerova choroba.
Abstract

It is know that workers in helping professions are the most often and the most at risk of physical and mental
exhaustion, we have focused on aspects of burnout syndrome especifically related to the workers who provide
social care for people with Alzheimer's disease in specialized social facilities. The aim of the research was
to analyze the extent of burnout related to these workers and to find out the link between burnout syndrome
and other important factors including lifestyle, subjective quality assessment and other selected demographic
indicators by using the Maslach Burnout Inventory (MBI) questionnaire. Research has shown that lifestyle has
a significant impact on the development of burnout syndrome in connection with the quality of supervision
provided that can help eliminate frustration, exhaustion and personal non-fullfilment in the workplace.
The burnout syndrome affects workers in social services regardless of their age and education, the results
figured out that the risk of burnout syndrome increases with increasing age and length of practice in the same
social facility.

Key words: Burn out. Seniors. Social services. Signs of burn out. Alzheimer disease.

Uvod

Nie je neznamou skutoc¢nostou, ze kazdy kto vstupuje na trh prace ako zacinajuci
zamestnanec, je plny elanu, oakavani a planov, ako dosiahne zmeny k lepSiemu, 1 za¢inajici
socialni pracovnici vstupuju do socidlnych sluzieb s podobnym entuziazmom, casto
s teoretickymi vedomostami, ktoré sa nezhoduju s realitou a jeho o¢akavaniami v praxi. Ich
predstavy sa rozplyvaju a pociato¢né nadSenie sa vytraca. V tejto faze velkl rolu zohravaji
spolupracovnici, ktori mozu byt pre tito osobu zdrojom energie, ale niekedy i zdrojom
napitia a stresu. Syndrém vyhorenia sa mdze objavit’ u kazdého €loveka, zavisi vSak od jeho
psychickej odolnosti a tirovne vyhorenia, ako aj moznosti rozpoznania rizik a jeho prejavov.
Mnoho l'udi sa zacina zaoberat syndromom vyhorenia az v pripade objavenia prvych
priznakov. Ddélezité je prvé priznaky zachytit' v rannom Staddiu a Vv pripade pretrvdvania je
nutné vyhladat pomoc odbornika. Syndrom vyhorenia zasahuje pracovny i osobny Zivot.
Pokial’ sa Clovek kazdy den venuje druhym l'udom, je potreba, aby nezanedbaval sam seba.
Pracovnici Casto uprednostiiujii potreby klientov pred svojimi, o moze viest' k dlhodobému
stradaniu.
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Ciel'om vyskumu je zistit, do akej miery su pracovnici v Specializovanych zariadeniach
ohrozeni syndromom vyhorenia. Zistujeme, aky je vztah medzi syndromom vyhorenia
a vnimanou kvalitou supervizie, zivotnym Stylom a d’alsimi demografickymi a pracovnymi
aspektmi.

1 Teoreticko-empirické vychodiska

Syndrém vyhorenia je definovany a popisany v mnohych publikdcidch a existuje cely
subor indikatorov, ktoré sa snazia tento pojem vysvetlit. Mnoho autorov sa zhoduje,
ze syndrom vyhorenia sa objavuje zvac¢sa u osob, ktoré su v castom kontakte s inymi I'ud'mi
alebo pdsobia v pomahajucich profesiach, jedna sa napriklad o pedagogickych a socidlnych
pracovnikov (Poschkamp, 2013).

Podla Kiivohlavého (1998) sa termin ,,burnout™ spociatku pouzival pre definovanie l'udi,
ktori prepadli alkoholu. Neskor sa zacal uplatiiovat’ i v stvislosti s toxikoméniou, kedy l'udia
stracali zaujem o svoje okolie. Tento termin oznacuje i tych, ktori boli obklopeni len svojou
pracou a o ni¢ iné nemali zaujem.

Venglarova a kol. (2011, s. 25) definuje vyhorenie ako ,,postupujucu stratu energie
a idealizmu*“. Ak je nase energetickd bilancia dlhodobo zapornd (nemame zdroje radosti
v zZivote a nie sme dobre zakotveni v tele) dostiva sa clovek do stavu vyhorenia® (Kopfiva,
2006, s. 101). Kallwass (2007, s. 9) sthlasi s vy$Sie uvedenymi tvrdeniami a popisuje
syndrom vyhorenia ako ,,stav extrémneho vycerpania, vnutornej distancie, silného poklesu
vykonnosti a roznych psychosomatickych problémov*.

Maroon (2012) definuje syndrém vyhorenia ako dusevna reakcia na fyzické a psychické
vyCerpanie, spojené s pocitmi Uzkosti, neddvery ¢i lahostajnym pristupom ku klientom.
Syndrém vyhorenia je chronicky a prejavuje sa individudlne u kazdej osoby. Nie je spojeny
len s problémami a poziadavkami v zamestnani, ale m& zna¢ny vplyv aj na rodinné vztahy
a Casto sa spaja s pridruzenymi ochoreniami.

Pracovnici pomahajucich profesii byvaji pod tlakom, pre pracovné vytaZenie, vysoky
pocet klientov, ktorych zaujmy zastupuju ¢i pre nedostatocné ocenenie spolocnost'ou. Socialni
pracovnici v socidlnych sluzbach maji vela klientov, pricom nedokézu saturovat’ potreby
vSetkych, ¢o moze byt pre nich frustrujuce a sposobovat’ tak velké osobné izdravotné
problémy. Prejavy syndromu vyhorenia si I'udia v§imaji, az ked’ zacnll nejaké problémy,
az ked’ sa objavia prvé priznaky, pripadne ich okolie upozorni na zmenu spravania. Kym si
I'udia uvedomia dosledky arizikd syndromu vyhorenia uplynie dostatok cCasu asnaZia sa
problém bagatelizovat, pripadne popieraju vlastné vyhorenie. Vel'mi ddlezita je prevencia,
existuju pripady, kedy st problémy tak vazne, Ze sa pracovnici musia obratit’ na pomoc iné¢ho
odbornika. Ako uvadzaji autorky Bursova, Budayova (2017) hlavne U seniorov je preto vel'mi
dolezité nielen pomahat’ v adaptacii na nové podnety, prostredie a situécie, socidlni pracovnici
vSak musia vidiet’ zmysel svojej prace, ale i zmysel oddychu a relaxacie pri svojej praci.

Najzname;jsi dotaznik pre hodnotenie syndrému vyhorenia sa nazyva Maslach Burnout
Inventory (MBI) autorov Christina Maslachové a Susan Jackson, tato metoda vznikla v roku
1981 (In Ktivohlavy, 1998).

Dotaznik hodnoti tri zékladné indikatory. Jedna sa o emociondlne vycerpanie
a depersonaliziciu, tieto dva ukazovatele su popisované ako zaporné. Treti, pozitivny
indikétor, sa zaobera uspokojenim z prace. Respondenti zaznamenavaji svoje pocity na skale
a nasledne dochadza k spracovaniu dat (Venglatova & kol., 2011). Podla Kiivohlavého
(1998) je faktor emocionalneho vyc¢erpania hlavnym ukazovatelom vyskytu vyhorenia.
Ukazovatel’ depersonalizacie ako prejavu psychického vycerpania sa objavuje hlavne u l'udi,
ktori oCakavaju kladné odozvy od tych, s ktorymi pracuju. Pokial' sa im pozitivna spitna
vizba nedostava, zvySuje sau nich stupenn lahostajnosti k okoliu a dalsim pracovnym
| osobnym zalezitostiam. Faktor ,,zniZzeny pracovny vykon“ sa objavuje u pracovnikov,
ktori nevedia zvladat’ stresové situdcie a nezhody. Dotaznik Maslach Burnout Inventory sa
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sklada z 9 otazok zameranych na emocionalne vycerpanie (EE - Emotional Exhaustion),
5 otazok na depersonalizaciu (DP - Depersonalisation) a 8 otazok zameranych na znizeny
pracovny vykon (PA - Personal Accomplishment). Honzak (2013) presnejSie popisuje
jednotlivé subskadly MBI. Emocné vyCerpanie spaja s pocitmi beznadeje a celkového
vyCerpania. Depersonalizacia vyjadruje pokles zaujmovych cinnosti a bezohladnost.
Osobnym uspokojenim je povazovana spokojnost s pracou a predstavuje opak vyhorenia.
Maslach a Jackson (1981) uvadza, ze ¢im vyssi skore ma ¢lovek u subskal EE a DP, tym je
vyssi stupent vyhorenia. U subskaly PA je tomu presne naopak. Autorky dodéavaju, ze stupnica
intenzity sa pohybuje od 1 do 7. Pokial' respondent uvedie hodnotu 0, zaskrtnutim
samostatného pola, nejedna sa o uplnt odpoved..

1.1 Dimenzie syndromu vyhorenia

Pozname niekol’ko domacich i zahrani¢nych §tadii, ktoré sa venuju syndrému vyhorenia
u socidlnych pracovnikov, jednou z nich je anglicka stidia McFadden (2015), ktorej vacsSina
respondentov (70 %) mala viac nez Sest’ rokov praxe v socialnych sluzbach. Respondenti
pracovali v ro6znych oblastiach socidlnych sluzieb vratane ochrany prav deti, pomoci duSevne
chorym ¢i 'udom so zdravotnym postihnutim. Vyskum potvrdil vysoku mieru emocného
vyCerpania u viacsiny respondentov (73 %) a tiez vysoky stupeit depersonalizacie (26 %),
ktory je spojeny s emocnou nestabilitou voci uzivatel'om sluzieb. Takmer vSetci respondenti
(91 %) mali vysoké osobné uspechy a nikto sa nedomnieval, Ze by nebol schopny pozitivne
ovplyvnit’ uzivatel'ov socialnych sluZzieb.

Sanchez-Moreno a kol. (2015) analyzovali vztah medzi vyhorenim, neformalnou
socialnou podporou a psychickym utrpenim (Burnout, Informal Social Support
and Psychological Distress among Social Workers). Vysledky ukazuju, Ze viac nez polovina
respondentov (55,6 %) mala vysokt mieru emociondlneho vycerpania. Pokial’ ide o psychické
utrpenie, socidlni pracovnici maju vyssi priemer. Vyskum preukazuje, Ze miera psychického
vycerpania je niz$ia u pracovnikov, ktori vykondvaju svoju profesiu v institiciach s vySSim
poctom zamestnancov. Zo S$tadie tiez vyplyva, ze pozitivny vplyv na socidlnu oporu
pracovnika maju rodina, priatelia spokojnost’ v partnerskom vzt'ahu a frekvencia kontaktu
s det'mi.

Dalsimi autormi, ktori pouzili dotaznik Maslach Burnout Inventory pre vyskumné
skimanie su Winstanley a Hales (2015). Cielom vyskumu bolo zistit, ¢i ma agresia
a ohrozujice spravanie vplyv na zvySovanie Urovne vyhorenia u socidlnych pracovnikov
vo Velkej Britanii. V ramci svojho vyskumu zistili, Ze vyskumny subor vykazuje v oblasti
emocného vycerpania nizku Uroven vyhorenia, jednd sa o 52 % pracovnikov, vyhorenim
v tejto oblasti trpi 18 % respondentov. 68 % respondentov zodpoveda nizkemu stupnu
vyhorenia a 9 % ma tendenciu k vysokému stupfiu vyhoreni v oblasti depersonalizacie.
Vyskum dalej ukézal, ze 18 % respondentov trpi vysokym stupiiom vyhorenia v oblasti
osobného uspokojenia Salkova (2017).

Kopriva (2006) povazuje ako hlavni prevenciu burnout Zivotny §tyl, resp. sposob Zivota,
¢1 ma jedinec dostatok spanku, priestor na oddych, pravidelné pohybové aktivity, kvalitni
stravu, ale aj Cas na zaujmy, kultirny a spoloCensky zivot. Koptiva (2006) popisuje,
ze vyznamnu ulohu zohravaju vztahy medzi I'ud'mi, partnersky Zivot, rieSenie konfliktov
medzi manzelmi ¢i kvalitny sexualny zivot. Elichova (2017) sa zameriava na zladenie
rodinného a pracovného zivota. Kazdy pracovnik, by si mal ndjst’ dostato¢ny ¢as a priestor
pre svoju rodinu. Kazdy zamestnavatel’ by mal usilovat’ o zlad'ovanie spominanych oblasti.
Vengléarova a kol. (2011) tvrdi, ze kazdy pracovnik musi zit svoj osobny Zzivot, ktory je
pre neho zdrojom energie a poteSenia.

Vavrova (2012) popisuje superviziu ako efektivny ndstroj pre prevenciu syndromu
vyhorenia v pomahajtcich profesiach. V ramci supervizie dochadza k interakcii medzi
pracovnikmi, ktori urcuju vyznam a frekvenciu supervizie so supervizorom, ktory je
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nestranny pri rieSeni problémov. Supervizia je pre socidlnu pracu potrebna, nakolko
supervizor poskytuje supervidovanym nové vedomosti a zlepsuje ich schopnosti. V priebehu
supervizie dochadza k riadeniu, vedeniu a usmeriiovaniu profesné¢ho vyvoja pracovnikov
(Maroon, 2012).

Bakova (2015) charakterizuje superviziu ako vyznamny prvok v oblasti vzdeldvania,
pripravy a profesionalnej podpory, ktory napoméha k rozvoju sposobilosti, predpokladov
a ochrane. Je tieZ nastrojom hl'adania alternativ, postupov a krokov na efektivne rieSenie
socidlnych problémov ako 1 situdcii s ktorymi su pracovnici v praxi kazdodenne
konfrontovany. Najvac¢sim problémom su dilemy socidlnej prace ako sa teda v konkrétnej
situdcii zachovat, ako dany problém vyriesit, ked’ do rieSenia vstupuju viaceré faktory, ktoré
stazuju rozhodovanie.

2 Metodolégia vyskumu

Zber dat sa realizoval v roku 2018 pomocou dotaznikového néstroja, ide o kombindciu
Standardizovaného dotazniku Maslach Burnout Inventory zloZeny z troch dimenzii: a volne .
emocionalne vycerpanie, 2. Depersonalizacia a 3. Osobné naplnenie a volne Struktirovanej
Casti zameranej na tri oblasti: Zivotny Styl, Groven supervizie a mieru ohrozenia syndromom
vyhorenia. Zaoberame sa zivotnym $tylom ako jednym z preventivnych opatreni vyhorenia
a jeho vztahom k burnout, pricom ho nechdpeme len ako zdravy pohyb ¢i stravovanie,
ale ma SirsSi rozmer — kontakt s okolim, volny Cas, zaujmy a socialne prostredie. Zdravie
Vv stvislosti so zivotnym Stylom e sledovany cez kody odpocinok, spanok, stravovanie.
Druhou skiimanou oblast'ou je supervizia ako forma prevencie burnout. Objektom vyskumu
su zamestnanci Specializovanych zariadeni pre I'udi s Alzheimerovou chorobou so zameranim
sa na syndrém vyhorenia a superviziu.

2.1 Vyskumny problém

Pracovnici posobiaci v socidlnych sluzbach su povazovani za vysoko rizikovych
pracovnikov z pohl'adu ohrozenia syndromu vyhorenia, ¢o potvrdzuji napriklad vysledky
atvrdenia autorov (Venglafova, 2011; Vavrova, 2012). Syndrom vyhorenia je problém,
ktory sa neustdle rozvija a mozeme ho zaradit’ medzi civilizatné ochorenia. Cudia vSak
problematiku vyhorenia stale zI'ah¢uja (Priel3, 2015). Mnoho autorov napr. Matousek (2003),
Venglafova a kol. (2011), Véavrova (2012) a Maroon (2012) kladi doéraz na superviziu
ako vyznamnu prevenciu syndromu vyhorenia. Dalsi autori, napr. Venglafova (2011)
a Kopfiva (2006) uvadzaju stvislost medzi zivotnym S$tylom a jeho vplyvom na riziko
vyhorenia. Z tohto dovodu sme sa v naSom vyskumnom projekte zamerali na samotny
syndrom vyhorenia, Specificky u zamestnancov V socidlnych sluzbach urCenych pre l'udi
S Alzheimerovou chorobou, kde sme hladali stuvislosti medzi rizikom syndrému vyhorenia
a poskytovanim supervizie a medzi Zivotnym §tylom pracovnikov a rizikom vyhorenia.

Vysoky tlak a poziadavky na zamestnancov vedi k zvySenému riziku poklesu fyzickych
i psychickych sil, zvySenému vyskytu stresu a s nim spojenym narastom syndromu vyhorenia,
ktory mozeme sledovat’ najmé u pracovnikov v pomahajtcich profesiach. Vyskumny subor
sme orientovali na pracovnikov v Specializovanom zariadeni pre I'udi s Alzheimerovou
chorobou v seniorskom veku a to i z toho dévodu, ze mnohé vyskumy, napr. ¢esky vyskum
,»dyndrom vyhorenia u zamestnancov domovov pre seniorov v Moravskoslezskom kraji®,
ktorého ztcastnilo 452 zamestnancov z 12 domovov, ukazal u 6,5 % vyskyt syndromu
vyhorenia. 28,5 % pracovnikov malo hodnoty na hranici vyhorenia (Buzgova - Ivanova,
2009).

2.2 Ciele, vyberovy subor a vyskumné otazky
Vyskum sa zameriaval na aspekty syndromu vyhorenia, hlavnym cielom bolo zistit’ mieru
vyhorenia u pracovnikov v Specializovanych zariadeniach pre l'udi s Alzheimerovou
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chorobou. Cielom je zistit, ¢i existuje vztah medzi syndrébmom vyhorenia a dal§imi
dolezitymi faktory, medzi ktoré zaradujeme Zivotny S$tyl, subjektivne hodnotenie kvality
supervizie a dalSie vybrané demografické ukazovatele ako napr. dizka praxe, pohlavie,
vzdelanie ¢i druh socidlneho zariadenia.

Ide o kvantitativny vyskum, preto su vyskumné otazky preformulované na hypotézy, boli
vytvorené nulové hypotézy. ,,Nulova hypotéza predpokladd, Ze rozdiel medzi skimanymi
parametrami je nulovy®, (Budikova, Kralova & Maros, 2010, s. 134). V tomto kontexte sa
jedna o hypotézu, ktort na zaklade testu prijimame alebo zamietame (Budikova, Kralova
& Maros, 2010).

Hlavna vyskumna otazka: Su pracovnici v Specializovanych zariadeniach pre T'udi
s Alzheimerovou chorobou ohrozeni syndrémom vyhorenia?
H1: Existuje vztah medzi syndromom vyhorenia a dizkou praxe a vzdelanim.
H2: Existuje vztah medzi syndromom vyhorenia a Zivotnym s§tylom.
H3: Existuje vztah medzi syndromom vyhorenia a vnimanou kvalitou supervizie a to
z hladiska frekvencie supervizie.

Vyskumny subor tvorili pracovnici v Specializovanych zariadeniach pre Tludi
s Alzheimerovou chorobou vV Bratislavskom kraji. Celkovo bolo zapojenych 185
zamestnancov z 30 zariadeni socidlnych sluzieb s pdsobnostou v Bratislavskom Kkraji.
Vyskumu sa zucastnilo 135 zien a 50 muzov. Vyskumny subor sa skladal zo 70 socialnych
pracovnikov, 64 oSetrovatelov a 51 zdravotnych sestier. Ako najvysSie vzdelanie sa
objavovalo vysokoskolské u 54% pracovnikov, jednalo 30 % malo vyStudovani vysSiu
odbornu $kolu a 16 dosiahlo stredoskolské vzdelanie. 87% pracovalo v §tatnych zariadeniach,
zvy$ni mali pracovny pomer v sukromnom zariadeni. Priemerna diZka praxe bola
u pracovnikov zariadeni 15 rokov, pricom naj¢astejsie respondenti pracuji v priemere 7 rokov
na rovnakej pozicii. Priemerny vek pracovnikov sa pohyboval od 25 do 45 rokov. Zaujimala
nas aj frekvencia poskytovania supervizie, ktora sme rozdelili do kategorii. Najviac
respondentov (54,2 %) uviedlo, Ze supervizia v ich zariadeni je ro¢ne poskytnutd 1-2Xx.
Frekvenciu 3—4x ro¢ne uviedlo 25,8 % z nich. Iba 15% uviedlo, ze maji superviziu viac ako
5-krat rocne. 5% sa vyjadrilo, Ze sa v ich zariadeni supervizia neposkytuje vobec, hoci je
legislativne zakotvena v Standardoch kvality socidlnych sluzieb.

2.3 Vysledky vyskumu

Dotaznik MBI posudzuje tri hlavné zlozky syndromu vyhorenia : Reliabilitu meriame
pomocou Cronbachova alfa (Chraska & Kocvarovéa, 2015). Podla Gavoru (2000) sa
Cronbachov koeficient pouziva pre hodnotenie $kal, ktoré sme v dotazniku pouZili. Reliabilita
nastroje vyjadrend koeficientom vnutornej konzistencie Cronbachovo alfa bola pre subskalu
emociondalne vycerpanie 0,80, pre subskalu depersonalizacia 0,72 a 0,73 pre subskalu osobné
uspokojenie. Mieru emocionalneho vycerpania tvori sucet bodov ziskanych v odpovediach
na otazky ¢. 15, 16, 17, 20, 22, 27, 28, 30, 34. Cim je hodnota vysSia, tym je vicsie riziko
vyhorenia v tejto oblasti. Mieru depersonalizacie tvori sucet bodov ziskanych v odpovediach
na otazky €. 19, 24, 25, 29 a 36. Opit’ plati, to ¢o predtym. Mieru osobného uspokojenia tvori
sucet bodov ziskanych v odpovediach na otazky ¢. 18, 21, 23, 26, 31, 32, 33, 35. U tejto
zlozky MBI naopak plati, ze ¢im je vyssia hodnota, tym je menSie riziko vyhorenia.

Maximalne skore, ktoré bolo mozné dosiahnut’ v indexe emocionalne vycerpanie, je 63,
pre index depersonalizacia 35 a pre osobné uspokojenie je to 56. Priemerné hodnoty sme
rozdelili do skupin miery vyhorenia podla Honzaka (2013) , ¢o prezentuje Tabulka 1.
Priemerné skore v indexe emocné vycerpanie je 28,53 (SD = 12,4), ¢o zodpovedad vysokému
stupiiu vyhorenia. Pre index depersonalizacia je priemerné¢ skore 14,11 (SD = 7,6), t].
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na hranici vysokého stupnia vyhorenia, a pre index osobné uspokojenie sa rovna 25,22 (SD =
7,8), jedna sa o mierny stupen vyhorenia.

Tabul’ka 1: Riziko syndrému vyhorenia

Dimenzie MBI Minimalne Maximalne Mierny stupeti / Priemerné SD
skore MBI skore MBI Vyhorenie skore

podl'a Honzéka (2013)

Emoc¢né vycerpanie 9 63 17-26 28,53 12,4
27 aviac

Depersonalizacia 5 35 7-12 14,11 7,6
13 a viac

Osobné naplnenie 8 56 32-39 25,22 7,8
40 a viac

Zdroj: vlastné spracovanie

Vysledky vyskumu hovoria o miere vyhorenia na Grovni vSetkych troch indikatorov MBI.
V oblasti emocného vycCerpania dosahuje 47,20 % vyhorenie a 26,5 % vykazuje mierny
stupenl vyhorenia. Vyhorenie v oblasti depersonalizécie zodpovedd u 42,6 % l'udi a u 33,6 %
I'ud dosahuje mierny stupenl vyhorenia. V dimenzii osobné uspokojenie sa zistilo, ze u 18,99
% dosahuje vyhorenie vysoku urovenl a 31,01 % ma mierny stupenn vyhorenia v tejto oblasti.
Zaujimavym zistenim je, Ze takmer polovica respondentov (42,4 %), ktori tvrdili, ze sa v ich
zariadeni supervizia neposkytuje, vykazuju emocne vyhorenie a 47,8 % respondentov ma
tendenciu K vyhoreniu v dimenzii depersonalizacie. Na zaklade tychto vypoctov mdzeme
konStatovat, Ze znac¢na cast naSich respondentov trpi alebo je minimélne ohrozena
syndromom vyhorenia.

V ramci Statistickej analyzy dat bol pouzity Pearsonov koeficient korelacie, pretoZze nase
meranie zodpovedd normalnemu rozlozeniu, velka c¢ast hodndt sa pohybovala okolo
priemernej hodnoty (Chraska, 2016). Premenné boli testované na hladine vyznamnosti o <
0,05.

Tabul'ka 2 vyjadruje, Ze existuje vztah medzi syndromom vyhorenia a zdravim, Statisticky
vyznamna suvislost’ sa ukadzala v dimenzidch timemanazment a emoc¢né vycerpanie (p=0,001)
avnatorna energia (p=0,002). Dalej sa preukéazala suvislost medzi rizikom syndromu
vyhorenia a dimenziou depersonalizacia v oblasti Zivotny $tyl ako aj v oblasti odolnosti voci
stresu (p<0,05).

Tabul’ka 2: Syndrom vyhorenia a dimenzia zdravia

Dimenzie MBI Emocéné Depersonalizacia Osobné naplnenie
vylerpanie Sigp/ Correl. r Sigp/ Correl. r
Sigp/ Correl. r
Osobny timemanaZenent ,001 ,128 124 ,045 ,056 ,087
Fyzicka energia 247 ,021 152 ,028 271 ,034
Vnutorna energia ,002 ,057 ,343 -,047 0,002 ,085
Odolnost’ vodi stresu ,138 ,041 004 -,159 ,168 ,055
Spanok, oddych ,295 ,075 ,050 ,054 ,378 ,036
Stravovanie 471 ,053 ,048 ,059 ,269 ,022
Psychicka odolnost’ ,074 ,143 , 156 ,024 412 ,006
Vol’'ny ¢as, zaujmy ,346 ,027 282 ,010 7146 ,015

Zdroj: vlastné spracovanie
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Tabulka 3 prezentuje vysledky na zdklade vztahu medzi syndromom vyhorenia
a superviziou a to na zaklade indikatora kvality, frekvencie, osobnosti a riadenia supervizie.
Na emoc¢né vycCerpanie ma vplyv to, ako Casto je supervizia vykondvana, kym je vykonavana
aci je poskytovand v dostatocne kvalite tak, aby uspokojovala potreby pracovnikov
V socidlnych sluzbach (p<0,050). V dimenzii osobné naplnenie sme nezistili signifikantné
rozdiely v riziku syndrému vyhorenia (p>0,050).

Tabul’ka 3: Syndrom vyhorenia a dimenzia supervizia

Dimenzie MBI Emoc¢né Depersonalizacia Osobné naplnenie
vyCerpanie p/r pir p/r

Kvalita supervizie ,004 ,096 ,017 ,085 173 ,025

Frekvencia supervizie ,005 ,157 ,024 ,104 ,122 ,011

Osobnost’ supervizora ,243 ,012 ,159 ,020 ,284 ,002

Riadenie supervizie ,251 ,007 , 176 ,030 311 ,010

Zdroj: vlastné spracovanie

V tabulke 4 nachadzame potvrdenie signifikantn¢ho vzt'ahu medzi syndromom vyhorenia
a dlzkou praxe (p=0,018), kapacitou zariadenia (p=,014) a vztahmi v kolektive (p=0,012)
v dimenzii emo¢né vycerpanie.

Tabul’ka 4: Syndrom vyhorenia a demografické ukazovatele

Dimenzie MBI Emocné Depersonalizacia Osobné naplnenie
vyCerpanie p/r pir p/r

Vzdelanie ,245 ,071 ,311 ,054 427 ,063

DiZka praxe ,018 ,128 ,117 044 218 ,055

Kapacita zariadenia ,014 ,173 ,045 101,156 ,047

Pracovné prostredie ,126 ,024 ,125 ,047 234 ,023

Vzt’ahy v kolektive ,012 ,146 ,233 ,022 001 177

Zdroj: vlastné spracovanie

2.4 Diskusia

Na zaklade vysledkov vyskumu konsStatujeme, Ze v oblasti emocného vycCerpania
a osobného naplnenia sa preukdzala nizka miera vyhorenia, na druhej strane sme vSak zistili
celkovu tendenciu k vyhoreniu v dimenzii emoéné vycerpanie, ¢o sa potvrdilo u viac ako
45% respondentov a vyhorenie v oblasti depersonalizacie, kde boli hodnoty porovnatelné.
Priemerné hodnoty boli dosiahnuté v oblasti osobného uspokojenia u 33% T'udi, a takmer 40%
trpi rizikom a ohrozenim vyhorenia, ¢o sa moéze prejavit vo vztahu k poskytovanym
socialnym sluzbam pre klientov s Alzheimerovou chorobou.

V stadii Salkovej (2017) sa ukazalo, Ze hoci je pre respondentov prica emocionalne
vyCerpavajiica, prindSa im dostatok uspokojenia, ale zaroven dostatok ocenenia,
ktoré nepocitujii zo strany pracovného timu a vedenia zariadenia, ich frustruje. V oboch
vyskumoch bolo preukazané silné vy€erpanie a riziko vyhorenia u zamestnancov pracujtcich
so seniormi s Alzheimerovou chorobou. Na porovnanie vyuzivame zahrani¢ny vyskum autora
McFadden (2015), ktorej sa ukdzalo vysoké skore syndrému vyhorenia u socialnych
pracovnikov. Stidia McFadden (2015) preukazala, podobne ako aj nas vyskum, najvyssiu

vve

vyskumoch vykazuju respondenti v oblasti osobné uspokojenie.
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Vzt’ah medzi syndromom vyhorenia a Zivotnym Stylom

V tejto Casti diskusie vysvetl'ujeme vztah medzi syndromom vyhorenia a Zivotnym Stylom.
Najsilnejsi negativny vzt'ah sme ziskali medzi mierou depersonalizacie a riadenim casu.
Negativny vztah bol zisteny medzi emocnym vycerpanim a riadenim ¢asu. Naopak, pozitivny
vztah bol zisteny medzi osobnym uspokojenim a osobnym timemanazmentom. V kategorii
zdravie sa ukazali vysoké hodnoty u emoc¢ného vyCerpania, depersonalizacie a zdravie.
Zdravie sa ukazalo byt dblezité pre osobné naplnenie a pokial’ st socidlni pracovnici ohrozeni
burnout, potom ovel’a menej ¢asu travia pracovnici so svojou rodinou, priatel'mi a ¢im menej
sa venuju svojim zaujmom, tym vysSie hodnoty syndromu vyhorenia vykazuju. Podobne to
plati i pre oblast’ zdravie, pokial nemaji pracovnici dostatok oddychu, ziji neharmonicky
astravuju sa nezdravo bez volno-Casovych aktivit, tym viac su ohrozeni syndromom
vyhorenia. Naopak pokial' 'udia dodrziavaji zésady zdravého Zzivotného Stylu a kontakt
s rodinou je dostatocny, zvySuje sa hodnota osobného uspokojenia a znizuje riziko
vyCerpania. To znamena, Zze potom zamestnanie prinasa uspokojenie pracovnikom, su
motivovani k vykonu a citia sa potrebni.

Vzt'ah medzi syndromom vyhorenia a superviziou

Vysledky vyskumu odhalili suvislost’ medzi vnimanou kvalitou supervizie a syndromom
vyhorenia. Pracovnici, ktori vnimaja superviziu vo svojich zariadeniach ako menej kvalitnt,
vykazuju vysSiu mieru emocného vycerpania a depersonalizacie. Naopak u jedincov,
ktori pocituju vyssi kvalitu supervizie, sa objavovalo vysSie skére osobného uspokojenia.
Preukazal sa jasny vzt'ah medzi rizikom syndromu vyhorenia a kvalitu supervizie, ktora musi
byt v zariadeniach socidlnych sluzieb poskytovana na profesiondlnej urovni a v dostatocnej
frekvencii, aby plnila preventivnu funkciu aj proti burnout.

Kvalitnd supervizia z pohladu pracovnikov ma pozitivny vplyv na predchadzanie
syndromu vyhorenia a na spokojnost’ v zamestnani. Nasledne sme objavili vztah medzi
syndromom vyhorenia a frekvenciou supervizie. Z nasich dat sa potvrdilo, Ze ¢im mensi je
frekvencia poskytovanej supervizie, tym vysSie hodnoty emoc¢ného vyCerpania
a depersonalizcie pracovnici v zariadeniach pre I'udi s Alzheimerovou chorobou vykazuju.
Naopak, frekvencia supervizie nema vyznamny vplyv na dimenziu osobného uspokojenia.

Supervizia je potrebnd nielen ako prevencia vyhorenia, ale aj na dosiahnutie rozvoja.
Zariadenie, ktoré neustale rozvija a vzdelava svojich pracovnikov, napliuje lepSie potreby
svojich klientov, obzvlast, ak sa jedna o klientov s nevylie¢itelnym ochorenim. Pracovnici
v pomahajicich profesiach sa cCasto pri vykone povolania stretavaju s negativnymi
skusenostami, zlyhaniami a etickymi dilemami, preto je Ziaduce, aby tito pracovnici mali
mozZnost” hovorit’ o svojich problémoch s odbornikmi a tak predchadzat’ syndromu vyhorenia
(Malik, Holasova, 2014).

Vzt’ah medzi syndromom vyhorenia a inymi ukazovatel’mi

Ukazal sa signifikantny vztah medzi syndromom vyhorenia a dizkou praxe, kapacitou
zariadenia a kolektivnymi vztahmi v zamestnani v roznych dimenziach MBI. Dizka praxe
ma vyznamny dopad na syndrom vyhorenia, ¢im dlhSia je prax pracovnika v tom istom
zariadeni, tym viac je ohrozeny syndromom vyhorenia, na druhej strane kapacita zariadenia
ma pozitivne hodnoty ... vo vdc¢Som zariadeni sa ukézala u pracovnikov menSia miera
vyhorenia Vv porovnani S pracovnikmi inych zariadeni. Vysoké skore dosiahli vztahy
na pracovisku avztahy medzi kolegami ako determinujice pri riziku rozvoja syndromu
vyhorenia, pri nedostatocnej podpore zo strany spolupracovnikov stlipa toto riziko.

Zaver
Syndrém vyhorenia moze postihnut kazdého Cloveka bez rozdielu veku ¢i bez ohladu
na jeho pracovné skusenosti. Pri vysokej miere vyhorenia u pracovnikov dochadza k tomu,
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ze sa meni ich vzt'ah ku klientom smerom k negativnym polom. Pracovnici mézu byt viac
nervozni, bezradni, ale najcastejSie sa u nich objavuje strata zaujmu o svoju profesiu. Moze
tiez dochadzat’ k naruSeniu pracovnych vzt'ahov, ¢im sa zhorSuje pracovna klima v zariadeni.
Vzhladom k tomu, Ze je syndrém vyhorenia vel'mi rozSirend problematika, je treba dbat
na dostatoéna prevenciu. Pokial’ supervizia nie je pracovnikom umoznena vobec alebo len
minimélne, nemaju tak moznost” hovorit’ o svojich pocitoch, komplikaciach na pracovisku
¢1 vo vztahu ku kolegom alebo klientom. Tieto situdcie mézu viest’ k pocitom bezradnosti.
Prostriedkom na eliminaciu tychto faktorov moéze byt supervizia, ktora je realizovana
pod odbornym vedenim, pravidelne a efektivnym zapojenim vsetkych ucastnikov.

V spojitosti so syndrémom vyhorenia sa ¢asto hovori aj o zivotnom §tyle, ktorému sa vSak
venuje mensia pozornost. Hoci verejnost’ prejavuje vacsi zaujem o zdravie a zdravy Zivotny
Styl, napriek tomu sa v beznom zivote vacSina l'udi tak nesprava, zije v neustdlom psychickom
napdti, strese a fyzickom vycCerpani. Pri¢inou moéze byt nielen vytazenost’ na trhu prace,
ale aj zla finan¢na situacia, nedostatok vol'ného casu ale aj odlisna preferencia zivotnych
hodndt. Nas vyskum preukézal, ze zivotny Styl ma znacny vplyv na rozvoj syndromu
vyhorenia. Pracovnici, ktori na sebe pocit'uji vyhoreni, travia menej ¢asu so svojou rodinou
a priatel'mi, stravujl sa nezdravo a vedua hekticky zivot.
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SYNDROM VYHORENIA - PREVENCIA, RIESENIA, VYSKUM

Burnout syndrome — prevention, solutions, research

Roman KRBATA et al.

Abstrakt

Autori v prispevku analyzujii syndrom vyhorenia u zamestnancov Vv pomdhajicich profesiach so zameranim
na zamestnancov pracujucich u poskytovatelov pobytovych socidalnych sluzieb. Zamestnanec pracujuci
V institucionalnom zariadeni socidlnych sluzieb je clenom interdisciplinarneho alebo multidisciplinarneho timu.
Analyza sa zaoberad vznikom syndromu vyhorenia, prevenciou, reakciou na vzniknuti krizu a riesenia ako dalej.
V prispevku je zaroven prezentdacia vlastného vyskumu vratane dotaznikového prieskumu medzi zamestnancami
institucionalnych poskytovatelov pobytovych socialnych sluzieb s vvhodnotenim a vysledkami.

Kracové slova: Syndrom vyhorenia. Prevencia. Kriza. Reakcia. RieSenie. Vyskum.
Abstract

The authors analyze the burnout syndrome for employees in helping professions focusing on employees working
with social service providers. An employee working in an institutional social service facility is a member
of an interdisciplinary or multidisciplinary team. The analysis deals with the emergence of burnout syndrome,
prevention, response to the crisis and solutions as below. The contribution is also a presentation
of own research, including a questionnaire survey among employees of institutional providers of residential
social services with evaluation and results.

Key words: Burnout syndrome. Prevention. Crisis. Reaction. Solution. Research.

Uvod

Zamestnanci pracujuci v pomahajucich profesiach, zamestnanci pracujuci v kontaktnom
interpersonalnom pracovnom procese resp. v procese ¢innosti s pacientom, klientom,
zékaznikom, pri pracovnej ¢innosti v pracovnom kolektive, v urcitych situaciach pocituju
svoj psychicky stav pretazeny zodpovednostou, vyc€erpanostou, bezmocnost'ou, Unavou.
Tento stav nazyvame syndrom vyhorenia, anglicky burnout.

Stav vyhorenia je druh stresu a emocionalnej inavy, frustracie a vy€erpania, ku ktorym
dochadza v doésledku toho, Ze sled urcitych udalosti tykajucich sa vztahu, poslania, Zivotného
Stylu, alebo zamestnania doty¢ného jedinca neprinesie ocakavané vysledky (Rush, 2003).

Burn out je formalne definovany a subjektivne prezivany, ako stav fyzického, citového
(emociondlneho) a duSevného (mentidlneho) vycerpania, spdsobené¢ho dlhodobym
zotrvavanim v situaciach, ktoré su emocionalne mimoriadne naro¢né. Tato emocionalna
naro¢nost’ je najCastejSie sposobend spojenim velkého ocakdvania s chronickymi
situa¢nymi stresmi ( Kiivohlavy, 1998).

1 Vznik a vyskyt syndrému vyhorenia u zamestnancov
Pri vzniku a vyskyte syndroému vyhorenia je empiricky zistené, ze syndrém vyhorenia
moze zasiahnut' kohokol'vek, kto pracuje Vtzv. pomahajucich profesidch: zdravotnicky
personal, persondl v socidlnych sluzbach, ucitelia, zamestnanci policie, pravnici, manazéri.
Syndrom vyhorenia je strata profesiondlneho alebo osobného zdujmu u pracovnika
pomadhajucich profesii alebo vyhorenie ako vysledok procesu, v ktorom l'udia velmi
intenzivne zaujati urcitou tlohou stracaju svoje nadsenie, ktoré sa zhoduju v urcitych bodoch:
— 1ide o stav psychickej vycerpanosti,
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vyskytuje sa obzvlast pri profesidch, ktoré¢ v sebe obsahuji pracu s l'ud'mi
alebo aspon kontakt s 'ud'mi a zavislost’ na ich hodnoteni,

tvori ho rad symptémov predovsetkym v oblasti psychickej, Ciastone aj fyzicke;j
a socialne;j,

kl'aicovou zlozkou syndrému je emocnd vycerpanost, kognitivne vycerpanie,
"opotrebovanost™ a ¢asto aj celkova unava,

vSetky hlavné zlozky syndrému vyhorenia vychadzaju z chronického stresu.

NajdolezitejSim znakom je spominany chronicky stres vychadzajici z pracovnej Cinnosti,
ktory moéze byt sprevadzany dalSou zdtazou z osobného zivota, socidlneho i fyzického

okolia.

Profesia pomahajtcich ¢innosti je charakteristicka vysokymi narokmi na vykon,

bez moznosti oddychu a zavaznymi nasledkami v pripade omylu. Vykon takejto prace byva
spojeny nielen s vel’kou zodpovednost'ou a nasadenim, ale niekedy s pocitovanim "poslania"
svojej profesie. Vyhorenie je teda dosledok nerovnovahy medzi profesijnym ocakavanim
a profesijnou realitou, medzi idealmi a skuto¢nost'ou.

Samotné vyhorenie je vysledok dlhodobého pozvoI'ného procesu, ktory ma niekol’ko faz:

"nulta faza - nadSenie" tzv. predfdza: jedinec pracuje o najlepSie, snazi sa, napriek
tomu ma pocit, Ze poziadavkdm nie je mozné vyhoviet a jeho snaha nie je dostatocne
ohodnotend, tato faza predstavuje akési tiché zakladné kamene pre vznik syndrému
vyhorenia,

1.faza - stagnacia: nadsSenie upada, jedinec ma pocit, ze ni¢ nestiha, jeho praca
zaCina stracat’ systém, jedinec zaCina pracovat v chaotickom systéme, V systéme
pred sebou tlaciacej snehovej gule,

2.faza - frustracia : vyskytuju sa symptomy neurdzy (napr. tzkost’) spolu s pocitom,
ze jedinec stadle musi nieCo robit, pricom vysledkom je permanentné chaotické
konanie, za¢inaju emocionalne a fyzické potiaze,

3.faza - apatia: prichadza po dlhodobej frustracii, ked doty¢ny nema vplyv
na frustrujtce situacie, prichadzaji pocity bezmocnosti a beznadeje,

4.faza - vyhorenie: pocit, Ze nieo "musi" byt urobené sa straca a nahradza ho
opacny pocit ,,Zze nemusi nic*, iba samotnd pritomnost’ druhych I'udi jedinca drazdi,
pridruZzuje sa strata akéhokolvek nadSenia a zaumu, prevldda unava,
sklamanie, vy¢erpanie, uzkost, ide o emocionalne vycerpanie, pocit straty zmyslu
prace a pocitu vSetkych symptomov chronického stresu.

2 Prevencia pred syndromom vyhorenia

V ramci prevencie pred syndromom vyhorenia v Zivote ¢loveka i v pracovnom aktivnom
Zivote zamestnanca je potrebné dodrziavat urCité zasady ato ako zo strany zamestnanca
tak izo strany zamestnavatela. Pri prevencii zo strany zamestnanca, cloveka,
pred syndromom vyhorenia je potrebné dodrziavat’ niekol’ko dblezitych zasad (Bakyta. 2018):

Ked

zadefinovanie svojich priorit,

vytvorenie vlastného Zivotného a denného harmonogramu,
vyhybanie sa workoholizmu,

vyhybanie sa perfekcionizmu,

nastavenie svojich hranic,

dostato¢na komunikacia v rodine, v praci,

uzivat’ so svoje konicky a zdujmy,

vyuzivat prilezitosti prenesenia kompetencii a rozdel'ovania tloh,
Sportovat,, relaxovat’ a starat’ sa o seba, psychicky i fyzicky,
priebezne sa prisposobovat’ okolnostiam.

sa do stavu vyhorenia dostaneme, je mozné proti nemu bojovat’. Je v§ak mozné mu

aj predchadzat’ (Kifivohlavy, Pe¢enkova, 2004).
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Pri prevencii pred syndromom vyhorenia u svojich zamestnancov je dolezité vyuzivat
zo strany zamestnavatel'a motiva¢né faktory (Plesko. 2011):

vysvetlenie veduceho zamestnanca, co o¢akéava od ¢lenov pracovného timu, ¢ize ide
o jasné stanovenie ocCakdvaného ciela a profesionalneho podielu jednotlivych
Zzamestnancov,

poziadanie zamestnancov o aktivnu spolutcast’ a vyslovenie navrhov, ktoré¢ by im
pomohli dosiahnut’ ciel’,

stanovenie postupov ako dosiahnut’ oCakavany ciel, resp. aj stanovenie Ciastkovych
cielov na tejto ceste,

skontrolovanie dosiahnutych vysledkov, pouzitie spétnej vézby a zistenie, ¢i st nutné
korekcie,

vyslovenie uznania pracovnikom za vykony,

vyuzivanie nastrojov programu supervizie formou individualnej, spolo¢nej, timove;j
alebo skupinovej supervizie.

Tento postup mézeme oznacit’ ako motivacna Spirala (obr.1).

Obrazok 1: Motivacna Spirala

Dobre vykonana praca Pochvala, uznanie zamestnanca
zamestnanca uznanie zo strany zamestnavatel'a

Motivacia,
profesionalny rast
d’alSie plnenie tloh

Zdroj: Plesko, 2011

3 Kriza jedinca a syndrom vyhorenia
Z hladiska krizy jednotlivca v roli zamestnanca berieme do uvahy zatazové situdcie,
ktoré na Cloveka vplyvaja:

neprimerané ulohy a poZiadavky stvisiace s dusevnym a telesnym prepracovanim,
problémové situdcie, ktoré sa viazu k Struktare poziadaviek na Cloveka (adjustacné
situacie — zmena navykov alebo kreativne situdcie — vytvorenie novych skiisenosti),
frustrujlice situdcie — situacie prekdzok — l'udia sa prejavuji negativnymi postojmi
Kk plneniu uloh,

konfliktné situdcie — rozpory a napdtie, narusené vztahy v pracovnom time, naruSené
vztahy medzi pracovnymi timami v ramci interdisciplinarnej spoluprace,

stresové situacie — psychicka zataz znemozitujuca zdravy priebeh k ciel'ovej ¢innosti.
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4 Reakcia pri vzniknutom syndrome vyhorenia
Reakcie na vyhorenie mézeme zobrazit’ v 5 krokoch:

1.

2.

3.

4.

5.

krok: odchod zo zamestnania mimo odbor, pricom hrozi riziko, ze z dlhodobého
hl'adiska bude tento krok neskor hodnoteny ako osobné zlyhanie a strata,

krok: zmena zamestnania v ramci odboru, priGom hrozi riziko, Ze ide len o do¢asnu
ulavu, a moze prist’ nova konfrontacia s chronickym pocitom beznadeje a zlyhania,
krok: utek do vysSej pozicie, pricom hrozi riziko ,nakazenia®“ podriadenych
a spolupracovnikov,

krok: nerobit’ ni¢ — predstieranic prace, kedy hrozi riziko, ze praca neprindSa ni¢
okrem penazi a istoty,

krok: vyhl'adat’ pomoc odbornika v odbore psycholégia, psychoterapia a pod.

5 RieSenia pri vznikajicom syndréome vyhorenia

V pripade vznikajiceho resp. uz prebichajuceho pocitu syndromu vyhorenia u konkrétneho
jedinca je potrebné u neho polavit’ vo vnutornych o€akavaniach, ktoré st mnohokrat reélne
nedosiahnutel'né, a sustredit’ sa na nasledovné podporné riesenia (Filipkova, cit. 2018):

Socidlna opora - blizkost' dovernej osoby (kolega, ¢lenovia rodiny, priatelia),
ktora poradi, pripadne pontikne uprimnu spitni vizbu, je nesmierne doleZzita.
Naucit' sa hovorit' ,,nie“- spravat’ sa asertivne a venovat sa svojim stanovenym
prioritdim. Nepodavat' neustdle pomocni ruku stym, ze vlastné povinnosti
odkladdme na neskor.
Relaxdcia - pravidelne si vymedzit’ ¢as na uvolfiujice cvicenia, po¢ivanie prijemnej
hudby, wellness vikend, prechéddzky v prirode, ¢itanie knihy.
Zmysel pre humor - ukazuje sa, Ze u l'udi, ktori nemaji zmysel pre humor, je vyssia
pravdepodobnost’ prepuknutia syndromu vyhorenia s ovel'a vy$Sou intenzitou.
Casovy manazment - spravne hospodarenie s ¢asom. V ramci ¢asovej uspory je
vhodné mat" usporiadané pracovné dokumenty, ¢i uZ v pocitai, alebo priamo
V kancelérii (abecedné zoznamy, oznacené zakladace, ai.). Kontrola e- mailovych
sprav v presne ur¢ent dobu (napr. rano, pred odchodom z prace), taktiez Setri Cas.
Stanovenie priorit- vhodné je vypracovat’ si ¢asovy plan a nezabtidat’ na oddychové
prestavky. Praca nie je vSetko - kazdy je nahraditeny. Dolezité je vazit’ si svoj Cas
a zbyto¢ne neplytvat’ energiou.
Eliminovat’ negativne myslenie - nestracat’ Cas zaoberanim sa tym, ¢o sa nam
nepodarilo aTlutovat sa, ale predovSetkym muysliet na dosiahnuté uspechy
a vychutnavat’ to, co ma pre nas hodnotu.
Pracovat’ na zvysovani sebadovery - 1neustile sebavzdelavanie je vtomto smere
napomocné. Brat narocné pracovné ulohy ako vyzvy, byt otvoreny novym
moznostiam a sklisenostiam.
Vyjadrovanie svojich pocitov- tprimne a otvorene vyjadrit’ svoj nazor. Taktiez je
dolezité¢ vediet’ vyjadrit’ nesthlas, nedusit’ negativne emocie v sebe. Nedat sa
vtiahnut’ do nieCoho, s ¢im vnutorne nesuhlasime.
Vyciarknutie aktivit, ktoré nds netesia - Casto sme totiz zaneprazdneni takpovediac
zbytocne. Vhodné je naplno sa venovat vzdy iba jednej aktivite a odmietat’ ich
vykonavat’ viacero naraz.
Vsimavost' okolia - V pripade, ak sme v praci prili§ nervézni, je vhodné poziadat’
kolegu, aby nds na to upozornil. Skor si tuto skutocnost’ uvedomime a nauc¢ime sa
v spravnej chvili oddychovat a stav napétia postupne eliminovat’.
Rozvaha - jej zachovanie v zatazovych situaciach je nesmierne dolezité.
Aj negativne sklsenosti nds posuvajii vpred a mnohému nas naucia. Podstatné je
vediet’ si uvedomit’, ako sa v tychto situaciach sprdvame a postupne sa snazit
naucit’ reagovat’ efektivnejsie.
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6 Dotaznikovy prieskum

V suvislosti s tymto prispevkom autori zrealizovali anonymny dotaznikovy prieskum
u zamestnancov inStituciondlnych pobytovych =zariadeni socialnych sluzieb ato
medzi verejnymi i1 neverejnymi poskytovate'mi. Z oslovenych 250 respondentov odpovedalo
na dotaznik 215 respondentov u 10 poskytovatelov zradov odbornych zamestnancov
(zdravotnicke a socidlne useky) a zamestnancov obsluznych a d’alsich ¢innosti.

Jadrom dotaznika bol test ziskany z Informacného systému Masarykovej univerzity v Brne
(IS.MUNI. 2018). Jeho zameranie bolo prave na hodnotenie stavu zamestnancov z hl'adiska
syndromu vyhorenia a vypocitanych udajov BQ (burnout quotient).

6.1 Pouzité metody rieSenia v dotaznikovom prieskume

Ziskané¢ udaje od respondentov mali charakter kvantitativnych a kvalitativnych
Statistickych znakov. Na zéklade uvedenych ziskanych udajov a charakteru ich Statistickych
znakov boli pri vyhodnoteni dotaznika pouzité nasledovné Statistické metody:

metody ziskavania a zhromazd'ovania informacii:

— metoda Statistického prieskumu a to konkrétne jej dotaznikova technika,

— metoda distribucie dotaznikov bola vyuzitd technikou distribucie elektronickou
postou, a osobnou navstevou,

— metoda vyberu vzorky bola oslovena konkrétna skupina respondentov, ktorymi boli
zamestnanci odbornych, obsluznych a dalSich c¢innosti pobytovych zariadeni
socialnych  sluzieb cielom, aby ziskané udaje zabezpecili vysledky
S reprezentativnym charakterom.

metddy spracovania informécii:

— matematicko-statisticka metdda prezentdcia pocetnosti,

— vedecko-statistcka metdda korelacnad analyza,

— vedecko-statistickd metdda Chi-kvadrdat rozdelenie,

— vedecko-statisticka metdda kontingencia (Stvorcova kontingencia).

metody rieSenia problematiky:

— metdda analyzy,

— metdda syntézy,

— metdody modelovania,

— metddy formulovania hypotéz,

— metddy testovania hypotez,

metody vyhodnotenia rieSenia:
— porovnadvacia metoda,
— experimentalna metoda.

6.2 Definovanie ciel’a a hypotézy dotaznikového prieskumu

Ciel' dotaznikového prieskumu: ,,Ziskat' informdcie k rieseniu problematiky syndromu
vyhorenia a overeniu hypotézy “.

Formulédcia hypotézy k danej problematike: ,,Syndrom vyhorenia v pomahajucich
profesidach zariadeni socialnych sluzieb zasahuje predovsetkym odbornych zamestnancov®.
Inymi slovami povedané, Ze syndrom vyhorenia sa netyka zamestnancov obsluznych
a d’alSich ¢innosti.

6.3 Statistické rieSenie dotaznikového prieskumu vedeckymi metédami
Zo ziskanych udajov boli rieSené vybrané Statistické pocetnosti:
— percentualne zloZenie zamestnancov podla stupnice BQ v porovnani k fazam
vznikajuceho syndromu vyhorenia,
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percentualne zloZenie zamestnancov podla odbornosti a dizky zamestnania
so zameranim na fluktuaciu a obmenu zamestnancov.

V ramci dotaznikového prieskumu boli stanovené nasledovné Statistické otazky:

Aka je zavislost medzi odbornym zameranim respondentov a vyskytom
ohrozujucich faz syndréomu vyhorenia?

Aka je zavislost’ medzi druhom sluzby poskytovatel'ov a vyskytom ohrozujtcich faz
syndromu vyhorenia?

Aka je zavislost medzi diZkou doby zamestnania respondentov a vyskytom
ohrozujucich f4z syndrému vyhorenia?

Aka je zavislost medzi dizkou doby zamestnania respondentov aich odbornym
zameranim?

Pri spracovani ziskanych informacii a udajov dotaznikového prieskumu boli overené
zavislosti medzi idajmi poctu bodov typu ,,A*“ (otazky 1 — 21 BQ testu) a po¢tu bodov typu
B (otazky 3, 6, 19, 20 BQ testu) a stupnicou BQ. Pouzita bola metdda korelacie. Vhodnost’
pouzitia formuldra BQ testu v dotazniku bol overeny metddou korelacie.

Medzi sictom bodov typu ,,A“ a hodnotou BQ testu je silna zavislost’ (obr. 2).

Obrazok 2: Zavislost’ st¢tu bodov ,,A“ a BQ
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Zdroj: Autorské spracovanie, 2018

Medzi suctom bodov typu ,,B* a hodnotou BQ je priemerna zavislost’ (obr. 3).

Obrazok 3: Zavislost’ suctu bodov ,,B“a BQ

Zavislost suétu bodov "B" a BQ
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Zdroj: Autorské spracovanie, 2018

Z uvedenej analyzy bola overena vhodnost’ pouzitého testu v dotazniku.

6.4 Vysledky rieSenia dotaznikového prieskumu a danej problematiky
Percentudlne zloZenie zamestnancov podl'a stupnice BQ v porovnani k fazam vznikajuceho
syndromu vyhorenia podl'a tabul’ky 1 pouzitého testu zobrazuje graf na obrazku 4.
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Tabul’ka 1: Tabul'ka hodnotenia BQ v prirovnani k fazzam syndromu vyhorenia

bez problémov BQ<2 dobry vysledok z hl'adiska psychického zdravia

takmer bez , . Lo,

problémov 2<BQ<3 |vysledok eSte uspokojivy

l.az 2.faza - odporuca sa zamysliet’ nad Zivotnym $tylom a
. 3<BQ<4 .

frustracia zmysluplnosti Zivota

3.faza — apatia 4<BQ<S5 |pritomnost syndromu vyhorenia

alarmujuci stav, treba vyhladat’ psycholdga

4.faza - vyhorenie BQ>5 resp.psychoterapeuta

Zdroj: Autorské spracovanie, 2018

Z obrazku 4 je evidentné, ze u 56 % vsetkych zamestnancov prevlada 3.faza vznikajuceho
syndrému vyhorenia, pricom 19 % zamestnancov uZ ma v zamestnani apatické prejavy 4.fazy
pritomnosti syndromu vyhorenia. U 4,3 % zamestnancov sa zjavne vyskytuje syndrom
vyhorenia.

Obrazok 4: Pocetnost’ BQ syndrému vyhorenia u respondentov

4,3%_\0’5%

mBQ<2
m2<BQ<3
3<BQ <4
m4<BQ<S
mBQ>5

56,0%

Zdroj: Autorské spracovanie, 2018

Percentudlne zloZenie zamestnancov podla odbornosti a dizky zamestnania dal,
V porovnavacej analyze pocetnosti podl'a tabul’ky 2 a zobrazenia v grafe na obrazku 5, obraz
0 tom, ze prevladajicim poctom zamestnancov pracujucich v zariadeni socialnych sluzieb
nad 10 rokov st zamestnanci obsluznych ¢innosti.

Tabul’ka 2: Tabul’ka porovnania odbornosti zamestnancov a dizky doby zamestnania v pomahajucej profesii

dlzka zamestnania

v rokoch do5 od 5 do 10 nad 10
odbornost’ zamestnancov
Z 12 % 3% 24 %
S 11 % 8 % 34 %
©) 15% 7% 42 %

Zdroj: Autorské spracovanie, 2018
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Obrazok 5: Pocetnost’ odbornosti zamestnancov a dizky doby zamestnania

25%

20%
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Zdroj: Autorské spracovanie, 2018

Z vyhodnotenia Statistickych otazok ndm pouZzitymi metédami spracovania informacii
vyplynuli nasledovné zavery:

medzi vyskytom ohrozujucich faz syndromu vyhorenia a odbornym zameranim
respondentov nie je zavislost’ na zaklade vysledkov:

- Chi? test mal hodnotu 9,78,

- kriticka hranica vyznamnosti (KH) pri danom pocte stupniov vol'nosti (8) a hladine
spol'ahlivosti 95 %, mala hodnotu KH=15,507,

medzi druhom sluzby poskytovatel'ov a vyskytom ohrozujucich faz syndromu
vyhorenia nie je zavislost’ na zaklade vysledkov:

- Chi? test mal hodnotu 6,44,

- kritickd hranica vyznamnosti (KH) pri danom pocte stupfiov vol'nosti (8) a
hladine spol'ahlivosti 95 %, mala hodnotu KH=15,507,

medzi dizkou doby zamestnania respondentov a vyskytom ohrozujtcich faz syndromu
vyhorenia nie je zavislost’ na zaklade vysledkov:

- Chi?® test mal hodnotu 9,33,

- kriticka hranica vyznamnosti (KH) pri danom pocte stupfiov vol'nosti (8)
a chybovosti 0,05 ¢ize hladine spol'ahlivosti 95 %, mala hodnotu KH=15,507,

medzi dizkou doby zamestnania respondentov a odbornym zameranim zamestnancov
nie je zavislost’:
Chi? test mal hodnotu 3,37,

- kriticka hranica vyznamnosti (KH) pri danom pocte stupfiov vol'nosti (4)
a chybovosti 0,05 ¢iZe hladine spolahlivosti 95 %, mala hodnotu KH=9,49.

6.5 Vyhodnotenie vyskumu a dotaznikového prieskumu

Ciel’ dotaznikového prieskumu bol splneny. Pri rieSeni problematiky nebola dokazana
ani jedna zavislost' definovana v Statistickych otazkach. Podla ziskanych informécii
dotaznikového prieskumu, na zéklade Statistickych vypoctov, pouzitych metdd rieSenia, bolo
mozné pristupit’ k overeniu hypotézy. Hypotéza nebola potvrdena. Nebolo potvrdené,
ze syndrom vyhorenia v pomahajicich profesiach zariadeni socialnych sluzieb zasahuje len
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odbornych  zamestnancov. Syndrém vyhorenia zasahuje vSetkych zamestnancov
Vv pomahajicich profesidch zariadeni socidlnych sluzieb a to zamestnancov odbornych
¢innosti, obsluznych ¢innosti aj d’alSich Cinnosti. Z uvedeného prieskumu je preukazané i to,
ze najmenSia fluktudcia zamestnancov je medzi zamestnancami obsluznych cinnosti.
Najvyssia fluktuacia je medzi odbornymi zamestnancami oSetrovatel'sko-opatrovatel'skych
¢innosti. Tento vyvoj potvrdzuje aj sklisenost’ zo zariadenia socidlnych sluzieb, kde pdsobili
a pdsobia autori prispevku.

Zaver

Pri rieSeni elimindcie syndrému vyhorenia u zamestnancov pobytovych zariadeni
socidlnych sluzieb je dolezita prevencia. V ramci prevencie je potrebné zdoraznit’ zameranie
sa na pestovanie zdravych vztahov na pracovisku, optimaliziciu pracovného prostredia
a pracovnych podmienok, dodrziavanie etického kodexu na vSetkych trovniach organizacnej
Struktury, profesionalnost’, empatiu. Doraz treba klast” aj na program supervizie. Supervizia je,
podla § 9 ods.12 zakona ¢. 448/2008 Z .z., zédkonnou povinnostou pre poskytovatelov
uréenych druhov socidlnej sluzby. V pripade optimdlne rieSeného programu supervizie
zameran¢ho na manaZzment, odbornych zamestnancov a zamestnancov obsluznych a d’alSich
¢innosti, je supervizia dolezitym nastrojom na rieSenie interpersonalnych a individualnych
problémov zamestnancov.
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AKO SME VYTVARALI MASKU
[PRVKY ARTETERAPIE PRE SUPERVIZIU/

How we created a mask
/Elements of artetherapy for supervision/

Jaroslava MALCEK

Abstrakt

Tento prispevok predostiera vyuzitie prvkov arteterapie ako pomoc socialnym pracovnikom, poradcom.
Prezentuje tvorbu a nasledné vyuzitie vytvarného artefaktu- masky. Maska je vyuzita ako prostriedok rozvoja
sebareflexie a pomoci samotnym socialnym pracovnikom, nasledne klientom s drogovou zadvislostou. Nacrtiva
presahy do superviznej pomoci.

Kracové slova: Arteterapia. Maska.

Abstract

This contribution will outweigh the use of artetherapy elements to help social workers, counselors. Presents
the creation and subsequent use of the artefact-mask. The mask is used as a means of developing self-reflection
and helping the social workers themselves, then clients with drug addiction. It outlines transitions

into supervisory assistance.

Key words: Arttherapy. Mask.

Uvod

V snahe pomoct’ socidlnym pracovnikom naplnit’ ciele supervizie a ponuknut’ im techniky
pre prax Vv oblasti pomoci v lieCbe drogovej zavislosti, ponikame v tomto prispevku prvky
expresivnej terapie, arteterapie, tvorbou masky. Radi by sme predstavili zrealizovany program
vyuzitia arteterapie pre zlepSenie nahladu socidlnych pracovnikov na prezivanie mladych
toxikomanov a naslednti poradensku pomoc v resocializacnej starostlivosti o mladych ludi
s drogovou zavislostou, ako aj prostriedku nasledného presahu v supervizii socialnej prace.

1 Expresivne terapie v socialnej praci

Expresivna terapia je definovana ako forma psychoterapie, pri ktorej je klient
povzbudzovany, aby otvorene hovoril o svojich problémoch a bez zabran vyjadroval svoje
emocie atiez ako terapia postavend na pouZziti neverbalnych technik t. j. tanca, pohybu,
vytvarného vyjadrovania, poézie k ulahCeniu zmeny (Hartl, Hartlova, 2010).

Arteterapia patri do skupiny expresivnych terapii, ktorej prvky vyuZiva prax socidlnej
prace. Prvky vytvarného vyjadrovania ¢loveka vyuziva aj supervizia.

Arteterapia je kombindciu umenia a psychologie, konkrétne vytvarnej cinnosti
a psychoterapie, ktora je aplikovatelna pre vsetky vekové skupiny klientov, a teda
aj socialnych klientov pre ich osobnostny rast, lie¢bu.

Socidlna praca sa ako profesia zameriava na pomoc, podporu, sprevadzanie, posilnenie
a zmocnenie socidlnych klientov, ktorymi mozu byt jednotlivec, rodina, skupina, komunita
alebo inStitGcia, a to prostrednictvom profesiondlnej cinnosti  kvalifikovanych
a kompetentnych socialnych pracovnikov. Ciel'om ich ¢innosti je zlepSenie alebo obnovenie
psychosocidlneho fungovania socidlnych klientov a utvéranie priaznivych Zivotnych
podmienok na dosiahnutie tohto ciel'a ( Matel, Olah, Schavel, 2011, s. 17).
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Socialni pracovnici mézu vyuzivat prvky arteterapie pre ndslednit pomoc klientom
v skupinovom procese, rieSenia ich problémov pri skupinovych aktivitdich tak, Ze sami
na sebe precitia ¢o moze prezivat’ ¢lovek s drogovou zavislost'ou tvorivo, prvkami vytvarnej
prace.

Zameriavanie sa na prezivanie, emocie v spojitosti so socialnymi faktormi prostredia
aj so skupinou klientov s drogovou zavislostou v procese vzdelavania je pripravou
na poradenstvo.

Medzi u¢inné faktory, ktoré podsobia v skupinovej psychoterapii klientov s drogovou
zavislostou patri okrem samotného Clenstva v skupine, emo¢nd podpora, moment pomoci
druhym, saba-explorécia a sebaprejavenie, odreagovanie, spitnd vizba a konfrontacia, ndhl'ad
a korektivna emocna skusenost’ a nacvik nového spravania, ziskanie novych informaécii
a socialne zrucnosti (Kratochvil, 1995).

2 Maska a jej vyznam

Maska je zastupny prostriedok pre komunikaciu s vonkajSim svetom, hranica medzi ja
aoni, vnutornym a vonkajsim. Zakryva, odkryva, chrani, odzrkadl'uje, prezentuje,
predstavuje, chce predstavovat, pomaha. Maska je nositel'om vizudlnej spravy, dramatickym
spdsobom predstavuje spravanie maskovanej bytosti, redlnu ¢i predstieranti, chcent
¢1 nechcenu skutocnost. Manipuluje s realitou zastupne, prostrednictvom prechodového
predmetu, vytvara iliziu skutocnosti. Nositelovi umoznuje stotoznenie s inou rolou, prinaSa
nové pocity, terapeutizuje, odkryvanim, ¢o vyuzivaji expresivne terapie.

Zlomky prvych masiek su s pred asi 30000 rokov pred n. |. dokladom ich zhotovenia
z ludskych lebiek, lebky jeletia, no vSetky nesu prvky upravy, vratane umelych otvorov
na upevnenie na tvar nositel’a (Slivka, 1990).

Stav extatického vzruSenia a stotoZnenia sa s maskou, kedy ¢lovek akoby pocitoval svoje
,»druhé ja* prostrednictvom predmetu- masky v stvislosti so stotoZznenim, umozioval zmenu
identity v pravekej minulosti, kedy $aman ¢i lie¢itel’ v extatickom vzruseni aj prostrednictvom
masky realizoval pomyselnt interakciu sveta duchovného, dusevného a fyzického (Staikova,
Baran, 1998).

Nabozenské obrady spojené s maskou sa preniesli do divadla so zamerom maskovania
¢i vyzdvihnutia urcitej vlastnosti.

Funkciu ochrany a prosperity spéati s magickostou maska stratila a symbolicky zaklad
prestal byt obradom, stal sa hrou (Starikova, Baran, 1998).

V antickom divadle maska pomahala hercovi v procese autosugescie uskuto¢nit’ premenu
osoby na dramatickl postavu (Slivka, 1990).

Maska nielen predstavovala, ale aj transformovala (Hlavacova, 2007).

Na Slovensku prezentovala v zimnom obdobi obradovych hier fasiangovili zvieraciu
tematiku na obchodzkach v zmysle agrarnej magie s plodonostnou funkciou (Luther, 1996).

Dialogické vystupy kratkych hier s faSiangovou tematikou mali moralizujiice texty
I biblické motivy. Povodne ritual s magickou funkciou sa pretransformoval do dramatického
utvaru. So spevom, pantomimou, tichom, tancom ¢ize do poulicného neskor javiskového
I'udového divadla (Stankkova, Baran, 1998).

Expresivne terapeuticky vyznam pouzitia masky moézeme odvodit od C. G. Junga,
ktory povazoval masku za prostriedok individualizicie a Levi Straus tvrdi, Ze maska ... nie je
V prvom rade tym, ¢o predstavuje, ale tym, ¢o transformuje, t. j. tym, ¢o predstavuje, ale tym,
¢o zamerne nepredstavuje,. V zmysle, ze maska komunikuje sprostredkovane, nepriamo
vnutorné prezivanie, nevedomé tendencie mladého cloveka, odrdZza znaky osobnosti, je
zrkadlom tvaru, je prieseénikom medzi realitou pod maskou a nad maskou, vnutri a vonku.
(Kalina, 2008).
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3 Expresivna terapia-arteterapia, supervizia

Supervizia sa v socialnej praci zviacSa chape ako poradenskd metéoda vyuzivana
pre zabezpecenie a zvysSenie kvality profesijnej ¢innosti, respektive kompetencie socialnych
pracovnikov (Oléh, Schavel et al., 2009, s. 127).

Domnievame sa, Ze prvky arteterapie mozno vyuzit' pri pomoci supervizora pracujuceho
na rieSeni problémov skupiny socidlnych pracovnikov, ktori sa pripravuji pomdct” drogovo
zavislym klientom. Pre skvalitnenie prace socidlnych pracovnikov moze pontuknut’ arteterapia
expresiu prejavenu v tvorbe, o umoznuje socidlnemu pracovnikovi dozvediet’ sa o aktudlnej
situdcii klienta, a tak pomahat’ k lepSej orientacii v aktualnych socialnych vzt'ahoch, osobnych
problémoch, viest' socialneho pracovnika k posilneniu klientovej stability v dobe liecby.
Vychadza sa zpredpokladu, Zze expresivny vytvarny prejav je cennym diagnostickym
prostriedkom o prezivani klienta.

Arteterapia ako expresivna terapia poskytuje supervizii ponuku socidlnemu pracovnikovi
pracujucemu so skupinou klientov vyuzit' vytvarné prostriedky cez ktoré moze byt viac
vnimavym k svojmu prezivaniu v zmysle, ze vytvarné prostriedky pomadahaju sustredit’ sa
na prezivanie, pocity k socidlnym klientom, ulahéuji pristup samotnych socidlnych
pracovnikov k vlastnym emociam a ndslednému hovoreniu o nich. ,,Vytvarna re¢”, moze byt
bezpecnejsia svojou vytvarnou symbolikou a nasledne vhodne kladenymi otdzkami, ktoré sa
odohravaju nie o autorovi artefaktu, ale o obrazku, je mozné nasmerovat socialneho
pracovnika k nahliadnutiut’ z vonkajska do vnutra problematiky socidlneho klienta.

Snaha vcitit’ sa do reality sebapozania mladistvych dospievajucich, ktorych krehké ,,ja* sa
dotvara a vplyvom drogy meni, je tazké. Ale prave empatia je cennym prostriedkom,
ktorym socidlne poradenstvo pdsobi. Arteterapia ponuka moznost’ empatie v pripade prace
s takouto skupinou sociadlnych klientov prostrednictvom masky. Ved samotni klienti
s drogovou zavislostou si ddvaju na tvar masky- ich vlastné ,,ja* je Casto skryté pod maskami,
ktoré ukazuju svetu. Konfrontacia s realitou prostrednictvom masky pomaha ku korekcii
sebaobrazu aj v zmysle interakcie v socialnej skupine, pochopenia seba ¢i inych, pochopenia
socidlnym pracovnikom. Tvar je pre mladistvého zdrojom ot4dzok, pochybnosti. A pohlad
do zrkadla byva potrebnou korekciou sebaponatia. U mladych l'udi s drogovou sktisenost'ou
oto viac, Ze tvar Cloveka spdja s realitou, realitou seba, svojho ,ja“. Hra, premena,
maskovanie, ochrana, autosugescia, stotoznenie, zmena identity su slovd v zmysle aktualnych
procesov pre skupinu dospievajicich s drogovou zavislost'ou.

V snahe vytvorit' predpoklady a podmienky pre profesiondlny rozvoj, vzdeldvanie
a odborny rast socialnych pracovnikov, aj v zmysle sebapoznania v prospech skvalitnenia
budticej prace, ako uvddza vyznam supervizie Schavel, Hunyadiova, KuzySin (2013) sme
pre pochopenie prezivania klientov s drogovou zévislost'ou vyuzili prvky arteterapie.

4 Ako sme vytvarali masku

V Institute d’alSieho vzdeldvania socidlnych pracovnikov Vysokej Skoly zdravotnictva
asocialnej prace sv. Alzbety v Dolnej Krupej sme vramci vzdelavaciecho programu
Terapeutické techniky v module Arteterapia edukovali socidlnych pracovnikov, ktori sa
pripravovali na pracu s mladistvymi klientmi s drogovou zavislost'ou.

Nasim zadmerom bolo vyuzit' ucenie sa sebaskisenostou, médiom arteterapie, technikou
tvorby masky v zmysle, pochopit’ klienta s drogovou zavislost'ou pod vedenim arteterapeutky.
Maska, ktoru tvorili socidlni pracovnici, sa mala stat’ prostriedkom zvysenia ich citlivosti,
zaujmu, sebareflexie anasledné empatickejSie prezivanie, pomoc socialnemu klientovi
lieCiacemu sa zdrogovej zavislosti, socidlne poradenstvo s drogovo zavislym mladym
¢lovekom, ktori si masky na tvar kladu.

Cielom arteterapeutického snazenia bolo vytvorenie snimatel'nej masky pre pochopenie,
zamyslenie a sebaskusenost’ s naslednou pracou s jednotlivcom ¢i skupinou mladistvych
s drogovou zavislost'ou.
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Materidlom na tvorenie masky bola sadra a temperové farby na ozdobenie hotovej masky.
Terapeutickd hodnota masky mala arteterapeuticky, skupinovy, socidlny rozmer. Socidlni
pracovnici vytvorili kratke predstavenie, ktoré im umoznilo vcitit' sa do prezivania ich
budtcich klientov s drogovou zavislostou, vyjadrit’ ich pocity, ke’d maju na tvari ,,masku®.

Najprv sme diskutovali o sktisenostiach socialnych pracovnikov so skupinou socialnych
klientov s drogovou zavislostou, pomenovavali ich prezivanie, myslenie, problémy, osudy
jednotlivych klientov a problémy s ktorymi sa na socidlnych pracovnikov obracaju.

V arteterapeutickej Casti bolo zadané, aby si kazdy ucastnik vytvoril vlastni sadrovu
masku v spolupraci s inym ¢lovekom, ktory mu bude napomocny pri nanasani sadry na tvar.
Spociatku bolo vidiet’ skupinové nadSenie z mieSania sadrového materialu. Vytvorenie dvojic
nebolo tazké, jeden z dvojice si 'ahol na podlozku a druhy mu natrel tvar ochranny krém,
prilozil igelit na tvar a podl'a vlastného uvéazenia obvinul gdzovinu obvézu po tvari leziaceho,
ktory mal zatvorené oc¢i. Na povrch gazoviny potom natrel sadrovia hmotu. Na dychanie
sadrovanému sluzila slamka v tstach.

Obrazok 1: Gazovanie Obrazok 2: Nanasanie sadry

Zdroj: vlastné spracovanie Zdroj: vlastné spracovanie

V tejto etape tvorby iSlo o budovanie vzdjomnej dovery a pocitu bezpecia, pretoze pasivne
leziaci bol akoby bezbranny, nielenze lezal, ale ofi mal zavreté a pokryvané sadrou, len
S otvorom na usta. Bolo pocut’ vzdychanie, citit’ preZivany diskonfort zamaskovanych. Ti
museli ¢akat' nieko’ko mintt v strnulej polohe so zavretymi ocami, slamkou v ustach
a neprirodzenym materidlom na tvari, kym sadra zaschne.

Obrazok 3: Cakanie /s uzkostou/ na zaschnutie sadry

Zdroj: vlastné spracovanie

Vyslobodenim a prekvapenim bolo snimanie masky, v zmysle akéhosi ritualu.
Prostrednictvom orezavaca v hotovej zaschnutej maske si kazdy jednotlivec urobil otvory
na oci a Usta, masku pomaloval temperovymi farbami.
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Obrazok 4: Snimanie masky

Zdroj: vlastné spracovanie

Obrazok 5: Siiatie masky

Zdroj: vlastné spracovanie

Obrazok 6: Maska

Zdroj: vlastné spracovanie

Skupina sociadlnych pracovnikov nasledne chcela vytvorit kratky dramaticky utvar-
predstavenie s maskou, ktorym by mohli prejavit’ svoje pocity, ked ma ¢lovek na tvary
masku, Vv snahe pochopit’ mozné pocity, aké prezivaju drogovo zavisli klienti s maskami
na tvary akratkym dramatickym tUtvarom poradit mladym lud'om, ako sa spravat
Vv budtcnosti. VSetci sa zapojila intenzivne do pripravy, hlasno hovorili, dynamicky
navrhovali, ¢o kto bude robit, vytvarali svoje pohybové dotvorenie pribehu masky
U drogovo zavislych. Predstavenie prezentovali v zmysle nastrah ktoré droga vytvara.
Skupina v predstaveni kreovala verbalny aj pohybovy tlak na jedného ¢lena,
ktory predstavoval drogovo zavislého, aby ho zlékala k drogdm, jedinec odolal. Predstavenie
bolo natacané ako video, ktoré sme si premietli. Nasledne sme podrobne rozoberali pocity,
myslienky, zhodnotili priebeh, diskutovali o vyzname vyuzitia masky pre seba a neskor
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pre prakticka aplikaciu v praxi socidlneho poradenstva, pomoci, pochopenia socidlneho
Klienta.

Cela skupina na zaver hodnotila prinos arteterapeutického vcitenia do pocitov mladého
drogovo zévislého klienta. Hodnotenia masky na tvary v zmysle ,,hravé®, , veselé”, ,bavila
som sa“, ,,bolo to naro¢né vydrzat’ v tme®, ,neprijemné* ,,mohla som byt niekym inym®,
,bezpecné, robila som si co chcem* atd’.

Zaver

Kreativne dobrodruzstvo tvorby masky a pohybového predstavenia spajala vo vzdelavani
socialnych pracovnikov v ich priprave na pracu s drogovo zavislymi klientmi vytvarna tvorba.

V snahe zvysit profesionalnu pripravu, predchadzanie chybam, rozvinutim empatie
socialnych pracovnikov pripravujucich sa poradensku pracu s drogovo zavislymi sme vyuzili
prvky arteterapie.

Arteterapia poskytla alternativny pohl'ad na rieSenie sebaponimania klientov s drogovou
zavislostou sebaskusenost'ou socialneho pracovnika pripravujiceho sa na vyuzitie prvkou
vytvarnej terapie v socidlnom poradenstve pre drogovo zavislych.

Sebasklisenost’ sa stala prostriedkom sebarozvoja osobnosti socidlneho pracovnika
arteterapiou ako primarne emociondlnou terapiou.  Sebaskusenost’ poskytla podnety
s poradenstvu, k praktickej praci so skupinou mladych T'udi s drogovou zavislostou vyuzitim
prvkov umenia. Ako podnet K profesiondlnemu rastu socialnym pracovnikom,
pretoze emocie, ktoré socidlni pracovnici komunikovali neverbalne maskou jej tvarom,
vyrazom, vyzdobenim a pohybom Vv predstaveni vyplavili a verbalizovali, ¢o prinieslo
podnety k zmene nahl'adu na rieSenie problémov klientov.

Socialny aspekt sa prejavil v interakcii s druhym c¢lovekom a skupinou l'udi, v zmysle
rozvijania pomoci, spoluprace, pretoze vytvorenie artefaktu- masky si kooperaciu s druhym
¢lovekom vyZzadovalo. V skupinovom procese sa realizovala sebaexploracia, sebaprejavenie,
katarzia a ucastnik skupiny ziskal spatnii vdzbu, nahlad a korektivnu emoc¢nt sktisenost’
nielen zo samotnej aktivity, ale aj videoprojekciou.

Prostrednictvom spoluprace sinymi l'ud'mi v skupine sa podarilo vytvorit kratky
dramaticky utvar, ktory umoznil nacvik nového spravania v zmysle negacie drogy,
¢o v kone¢nom ddsledku sposobilo poteSenie, nielen zo spolocnej tvorivosti.

Sme presvedceni, Ze je pozitivne, zmysluplné a ddlezité vzdeldvat, oboznamovat,
empatizovat’ budicich odbornikov pomdhajucich mladym toxikomanom sebaskusenostou
s prvkami expresivnych terapii-arteterapie, prostrednictvom umenia a tvorivosti. Pontknut
prvky arteterapie aj pre superviznu pomoc socidlnym pracovnikom.
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