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ABSTRAKT

Diplomové prace pojednava o piinosu supervize z pohledu managementu organizaci po-

skytujicich socialni sluzby.

Teoreticka Cast se vénuje problematice supervize obecné, zabyva se typologii socialnich
sluzeb, vénuje se specifikaci organizaci, které poskytuji socialni sluzby a managementu,

ktery je fidi. Cast prace je zaméFena na vyuziti supervize v socialnich sluzbach.

Vyzkumna ¢ast se zabyva kvantitativnim vyzkumem realizovanym u managementu organi-
zaci poskytujicich socialni sluzby v Ceské republice. Cilem vyzkumu je zjistit, jak hodnoti
management organizaci poskytujicich socialni sluzby vyznam a piinos supervize pro jejich

zatizeni, zda supervize napomaha rozvoji a dosahovani cild jejich organizace.

Kli¢ova slova: supervize, supervizor, supervidovany, socidlni sluzby, management, fizeni

lidskych zdroja.

ABSTRACT

This diploma thesis discusses what benefits supervision brings from the perspective of so-

cial service organizations.

Its theoretic part is aimed at general problems of supervision, deals with typology of social
services and focuses on specifications of social service organizations and its management.

A part of the thesis focuses on application of supervision in social services.

The research comprises of quantitative research carried out on management of organiza-
tions offering social services in the Czech Republic. The aim of the research is to find out
how the management of social service organizations perceives the importance of supervi-
sion for the organization and whether supervision contributes to developing and achieving

their organization’s objectives.

Keywords: supervision, supervisor, supervised, social services, management, human re-

sources management.
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UvVOD

Svou diplomovou préaci jsem se rozhodla zamérit na problematiku supervize, na jeji
pfinos z pohledu managementu organizaci poskytujicich socidlni sluZzby. Toto téma
jsem si zvolila pravé proto, Ze jiz vice jak 20 let pracuji v socialnich sluzbach a o pro-
blematiku supervize se dlouhodobé zajimam. V priibéhu mé praxe jsem dospéla
k nazoru, Ze prace v socidlnich sluzbach, ale i v ostatnich pomahajicich profesich, je
jednou z nejnaroc¢néjsich a nejzodpovédnéjsich. Na pracovniky jsou kladené velké
naroky v oblasti schopnosti, znalosti, dovednosti a kompetenci. Otazkou ziistava, zdali
je témto profesiondlim vénovana podpora v takové mire, kterou jejich naro¢na prace

vyzaduje. Jednou z moznosti je pravé podpora formou supervize.

Pfi studiu materiald k realizovanym vyzkumiim jsem dospéla k nazoru, Ze v soucasné
dobé byly vyzkumy zaméreny na prinos supervize, ale byly realizovany pirevazné me-
zi pracovniky, ktefi pfimo pracujici s uzivateli socidlnich sluzeb. Pokud vSak chceme
ziskat uceleny nahled na piinos supervize, je nezbytné realizovat vyzkum také mezi
manazery, ktef{ organizace ridi a ktefi jsou pfimo zodpovédni za vedeni pracovnikd,
za jejich vzdélavani, za vybér vhodné podpory a tedy za celkovou kvalitu poskytova-

nych socialnich sluZeb.

Teoreticka ¢ast diplomové prace zahrnuje pojem a definice supervize, jeji funkce, cile
a formy, zaméruje se na kvalitu v socidlnich sluzbach a na roli managementu, ktery je
ridi. Tuto ¢ast prace je zpracovana na zakladé teoretickych zdroji odborné literatury
a to jak Ceské, tak zahranicni, a to predevsim slovenskych autort. Pro teoretickou ¢ast

jsem vyuzila zahrani¢niho internetového zdroje.

Empiricka ¢ast je zamérend na skupinu respondentd - manaZerQ organizaci poskytu-
jici socialni sluzby z celé Ceské republiky, na zjiSténi jejich ndzord na prinos supervize
pro jejich organizace.

Cilem diplomoveé prace je doplnit soucasné vyzkumy realizované prevazné u pracov-

nikl v pfimé praci s uzivatelem o hodnoceni supervize z pohledu managementu or-

ganizaci poskytujicich socialni sluzby.
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1 SUPERVIZE V SOCIALNI PRACI

Socialni prace je profesi, ktera je zamétena na pfimou praci s lidmi, ktera vyzaduje velkou
miru odbornych znalosti a dovednosti, lidsky a vnimavy pfistup, schopnost vyrovnani se
zna¢nou emocionalni zatézi plynouci z naro¢nych situaci v zivoté klientti. Lze konstatovat,
Ze naroky na pracovniky jsou zna¢né vysoké a proto je nezbytné, aby dostavali v prubéhu

své profesni praxe pravidelnou podporu. Jednou z forem podpory miize byt supervize.

Supervize je v Ceské republice tématem, jez se zaGalo aktivngji sklotiovat kolem roku
1990, a to jako supervize v psychoterapii (Rollova, 2001). Postupem casu pronikla super-
vize do mnoha oblasti pomahajicich profesi, ve kterych je hlavnim znakem vztah
s klientem, jako je zdravotnictvi, pedagogicka praxe, ale také jako podpora duchovnich a
psychologti. Kolem roku 2000, v dobé piipravy Narodnich standardd kvality socialnich
sluzeb a v dob¢ ptipravy nového zakona o socialnich sluzbach, se tato metoda podpory
zaCala objevovat i v souvislosti s podporou socialnich pracovniki a pracovniki
Vv socidlnich sluzbach. U pracovniki téchto profesi se ¢asto objevuji pozitivni i negativni
pocity spojené s klienty, kolegy a potieba pracovnikl presvédCit se, Ze jejich postupy jsou
spravné, ve prospéch klienta. Supervize umoziuje pracovnikiim hovofit o své praci, o pro-
blematickych situacich, které z ni vyplyvaji, umoznuje ziskat sebereflexi, podporuje pro-

fesni rozvoj a pozitivni motivaci K praci.

1.1 Vymezeni a definovani pojmu supervize

Pojem supervize je sloZzen ze dvou latinskych slov super, coz lze chapat jako nad, nej, pte-
hnanost, nadmeérnost a druha cast slova vize je prekladana jako vidina, zjeveni, také vidéni
budoucnosti. (Bartlova, 2007). Pokud budeme hledat vyznam slova v angliéting, nalezneme

preklad slova supervision jako dozor, dohled, kontrola, inspekce, fizeni.

Hartl uvadi ve svém Psychologickém slovniku, Ze supervize je pomoc, dozor nad praci
zacinajicich psychoterapeuti a socialnich pracovnikli po ukonceni jejich vycviku. Tato
podpora formou supervize ma probihat nejmén¢ jeden rok, vétSinou je vSak viceleta (Hartl,

1993).
Broza (2009) uvadi, ze vymezeni pojmu supervize je slozitéjsi, jelikoz pojem vznikl diive,
nez byla v praxi realizovana ve formé pomoci a podpory jednotliveti a tymim pfi praci s

Klienty.
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Pokud budeme vysvétlovat pojem supervize, setkdme se i1 s dalSimi souvisejicimi pojmy,
které oznacuji jednotlivé ucastniky supervizniho setkdni. Michkova (2008) uvadi, ze aby
mohla supervize probihat, je potfeba alespont dvou osob. Osoba, ktera supervizi poskytuje,
je oznacovana jako supervizor, supervidujici osoba, nékdy také supervizit. Osoba, pracov-
nik, ktery supervizi pfijima, je v superviznim procesu oznacovan jako supervidovany nebo

supervizant.

1.1.1 Definice supervize

V odborné literatute se setkavame S velkym mnozstvim riznych pohledd, a tim padem také

raznych definic supervize. Ve své diplomové praci bych rada uvedla n€které z nich.

Jednu z prvnich definici supervize vyjadtil v roce 1953 Ztshel (In Maroon, Matousek, Pa-
zlarova, 2007, s. 10), kde popisuje supervizi ,,...jako specifickou dohodu, ktera zahrnuje
dynamicky vzajemny emocionalni vztah, protoze se dotyka pociti supervizora i super-
vizanta. Odborna supervize a vedeni tak ovliviluje obé zainteresované strany a je jimi zaro-

ven ovliviiovana.*

Ucelenou definici zahrnujici jak rozvoj potencialu pracovnika, tak podporu novych védo-
mosti, uvadi Kola¢kova (In Matousek, 2003, s. 349) ,,supervize je celozivotni forma uceni
zamé&fena na profesni rozvoj dovednosti a kompetenci supervidovanych, pii niz je kladen
diraz na aktivaci jejich vlastniho potencialu v bezpe¢ném a tvotivém prostiedi. Z instituci-
onalniho hlediska je supervize profesionalnim postupem pozorovani, reflexe profesni praxe

1 postgraduéalniho vzdélavani®.

Hess (In Hawkins, Shohet, 2004, s. 59) definuje supervizi jako ,,Cistou mezilidskou inter-
akci, jejimz obecnym cilem je, aby se jedna osoba, supervizor, setkala s druhou osobou,

supervidovanym, ve snaze zlepsit schopnost supervidovaného ucinné pomahat lidem.*

Podobnou definici supervize shodujici se v n€kolika aspektech uvadi Loganbill a kol. (In
Hawkins, Shohet, 2004, s. 59) jako ,,intenzivni, mezilidsky zaméfeny vztah, v némz je tiko-

lem jedné z osob usnadiovat rozvoj terapeutické kompetence druhé osoby.

Dalsi z definic uvadi Kopftiva (2006, s. 140): ,,Jako metoda supervize je definovéano i vza-
jemné konzultovani dvou stejné postavenych kolegli. Supervize muize pracovat S realnymi
situacemi rozhovoru pracovnika s klientem, a to bud’ za pfitomnosti supervizora pfi rozho-

voru nebo za pouziti audio ¢i video nahravky sezeni. Miize také pouzit modelové situace
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piehravané v supervizni skupiné (hrani roli), pfipadné pracovat jen s pisemnym zaznamem

rozhovoru pofizenym supervidovanym pracovnikem.*

Cyganova a Maskaleva (2007) charakterizuji supervizi v socialni praci jako ¢innost, kterou
vede specialista, a ktera je zaméfena na vyskoleni a zvySeni odbornych znalosti socialnich
pracovnikd, v disledku je predpokladana zvysena spokojenost klientti s praci pomahajiciho
pracovnika. Supervize je efektivni proces plisobeni na mladého odbornika, ve kterém by
m¢él ziskat znalosti a dovednosti pod vedenim zkuSenéj$iho kvalifikovaného odbornika.
Tyto znalosti by nasledné mél aplikovat v obtiznych situacich v ptfimé praci s Klientem.
Supervize miiZze pusobit jako prevence pracovnich rizik, miize pomahat snizit uroven psy-
chického stresu souvisejiciho s praci. Mize napomahat v feSeni naro¢nych situaci, prova-

zenych vztahem s klientem, které zpiisobuji zvySenou emocionalni zatéz.

Olah tvrdi, ze ,,supervizia vytvara priestor pre rozvijanie vzt'ahu ku klientom tym, Ze rozsi-
ruje vedomosti zamestnanca, ktory touto cestou zvysuje ostatné profesionalné schopnosti a

zruc¢nosti, pricom prehlbuje vlastné sebapoznanie.* (In Olah, Shavel a Tomka, 2008, s. 8)

Scherpner (In Olah, Shavel a Tomka, 2008, s. 8) hovofi o supervizi jako: ,,Supervizia zaru-
¢uje zvySovanie profesionalnej kompetencie socidlnych pracovnikov, chrani klienta pred
nekompetentnimi intervenciami poradcu, vedie K rozsirovaniu moznosti a alternativ pri
rieSeni problémov klienta a ku korigovaniu neefektivnych postupov. Je sti¢asne prevenciou
syndrému vyhorenie, ktory sa u socidlnych pracovnikov prejavuje men3ou citlivostou ku

klientom, formalnym pristupom, nezaujmom, snahou ¢o najskor ukonc¢it’ pripad.*

Pro Basteckou (In Bértlova, 2007, s. 7) je supervize ,,...metoda, kterd umoznuje pracovni-
kovi pochopit, co brzdi jeho porozuméni s klientem a co ho miize G¢inn€ chranit pied syn-
dromem vyhoteni. Supervize ma také chranit pred nebezpecim zasahti, které neodpovidaji
cilim instituce. Supervize obsahuje slozku podpory (,,nadhledu*) 1 kontroly (,,dohledu*) a
muze se zaméfit na problém, na vztah ¢i na prub¢h. Zabyva se jednoduse tim, co piekazi

dobrému vykonu profese.*

Birtlova (2007) uvadi, Ze v pomdhajicich profesich chapeme pod metodou supervize refle-
Xi, podporu a rozvoj, s ¢imz souvisi nezbytny vztah mezi supervizorem a supervidovanym.
V tomto vztahu by mél byt bran zietel na rovnocennost obou partnert, nemél by byt prova-
zen vyuzitim moci supervizora. Charakteristikou tohoto vztahu by méla byt forma podpory

zkuSengj$iho mén¢ zkusenému kolegovi.
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»dupervizi rozumime opakovanou ¢innost supervidujiciho a supervidovaného ve vymeze-
nych ¢asovych usecich, ktefi spolu hovoii o praci supervidovaného (studenta), o jeho pozi-
ci vuci klientovi (cilové skuping) a hodnoti jeho ziskavani znalosti a dovednosti. (Maroon,

Matousek, Pazlarova, 2007, s. 8)

Hanakova (In Michkova, 2008, s. 9) uvadi: ,,Supervize je metoda, kterd je zaméiena na

podporu a rozvoj kvality prace a profesionality pracovnika, tymu ¢i celé organizace.*

V novéjsi literatufe se objevuje definice Havrdové a Hajného (2008, s. 21): ,,Pokud je
predmétem reflexe pracovni kontext a pracovni proces s cilem poznat a pochopit, a tim se

dostat k lepsimu pfistupu ke klientim, kolegiim ¢i zptisobiim prace, jde o supervizi.

Vsechny uvedené definice se viceméné shoduji v tom, ze supervize je pfedem dohodnuty,
oboustranné piijaty proces, kdy supervizor je ¢lovek, ktery ptichdzi a vede supervidované-

ho k obecné uznavané dobré praxi, pomaha v jeho rozvoji s cilem zlepsit pé¢i o klienta.

1.2 Cile a funkce supervize

Pti zapoceti jakékoli prace je nezbytné vytycit si cil, pfipadné cile, pro¢ vilbec konkrétni
ukol ¢i ¢innost vykondvame a ¢eho by na jejim konci mélo byt dosazeno. Stejné nezbytné
je toto vytycCeni cilii u supervize. Ujasnéni cil supervize je dulezité i z hlediska usmérnéni
nerealnych ocekavani, a to jak ze strany zadavateld, coz byvaji zpravidla organizace, tak ze

strany piijemci, supervidovanych osob.

Michkova (2008) uvadi, ze zakladnim cilem supervizni prace ma byt rozvoj osobnich, pro-
fesnich kompetenci pracovnikd, a to jak ve vztazich s uzivatelem, tak v tymu. Pti superviz-
nich setkanich pracujeme s tématy zvySeni kvality prace jednotlivce, tymu i celé organiza-

ce.

1.2.1 Cile supervize

Cilem supervize je ovétovat si vhodnost a spravnost postupti pii praci s klientem, rozliso-
vat neefektivni postupy a odstranovat nevhodné postupy pii praci s klientem a u pracovni-

ki pusobit proti syndromu vyhoteni (Bartlova, 2007).

Podobné¢ i Bickova a kol. (2011) uvadi, ze cilovym adresatem supervizni podpory je klient,
se kterym supervizant pracuje. Supervize je podle ni zaméfena na podporu blaha a prospé-

chu klienta, na ochranu jeho z4jma.
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Déleni cilti supervize uvadi Gahura (In Michkova, 2008):
e hledani alternativ pfi praci s konkrétnimi ptipady,
e ovéfovani spravnosti uplatiiovanych postupu s Klienty,
e odstranéni neefektivnich postupt,
e prevence poskozeni klienta pracovnikem,
e uceni se a sbirani zkusenosti.
Podle Venglatové je cilem supervize:
e profesionalni rozvoj pracovnika,
e pomoc pii feSeni obtiznych piipada,
e vyrovnani se s pracovnim stresem,
e rozvijet dovednosti, porozuméni, schopnosti pracovnika,
¢ nasledné vytvoieni lepSich podminek pro praci s klientem, kvalitngjsi péci.
Olah (In Michkova, 2008) vnima piinos odborné vedené supervize:
e podpote pracovnikli v ramci prevence syndromu vyhoteni,
e uyjasnéni cild a poslani organizace,
e prevence piepracovani pomahajicich pracovnikd,
o efektivni zvladani pociti bezmoci a viny v souvislosti s ptimou praci s klientem,
e ucinngjsi vyuziti vlastniho potencialu a zdroji pracovnik,
e stanoveni priorit pfi praci tymu i jednotlivca.

Jasngj$i specifikaci cilti uvedla Kola€kova (In Matousek, 2003), ktera rozdéluje cile super-
vize v socialni praci na kratkodobé a dlouhodobé. Kratkodobé cile smétuji k ziskani nékte-
rych zakladnich profesionalnich dovednosti pracovnika, oproti tomu dlouhodobé cile by

mély pomahat formulovat potieby v osobnim rozvoji pracovniki.

Shrnuti spole¢nych cilti supervize analyzovala Kolackova (In Matousek, 2003), ktera zdu-
raznuje, ze fada autorti se pokousi o stanoveni cilll supervize, a shoduji se na nésledujicich.

Cilem supervize je:
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e pomahat pracovnikim fesit narocné piipady pii praci s jednotlivci a skupinami,
e rozvoj pracovnikil a rozsifovani jejich dovednosti,

e ovéfovani spravnosti postupti, smétujicich ku prospéchu klienta,

e inspirace pro nové postupy,

e propojeni teorie s praxi.

1.2.2 Funkce supervize

Chceme-li charakterizovat funkce supervize, musime si nejprve ujasnit, ¢im je supervize
charakteristickd a co od ni zadavatelé a pfijemci ocekavaji. Jakou ulohu ma supervize pro

rozvoj profesniho riistu pracovnik.

,»Obecnym ucelem supervize jako profesiondlni aktivity je zlepSeni ¢i udrzeni kvality sluz-
by. Takového ucelu lze ovsem dosédhnout riznymi cestami, podle situace, do niz je super-

vize zasazena“ (Hajny, Havrdova, 2008, s. 48).

Kadushin (In Hawkins, Shohet, 2004) uvadi pro socidlni praci tii zakladni funkce neboli
role supervize. Nazyva je vzdélavaci, podpurnou a fidici. Podobné rozdéleni uvadi také
Proctorova, kterd pro supervizi v poradenstvi uziva pojmy funkce formativni, restorativni a

normativni.

1.2.2.1 Funkce vzdélavaci

Pokud tyto pojmy sjednotime, je funkce vzdeéldavaci neboli formativni zamétena na rozvoj
dovednosti, porozuméni a schopnosti supervidovanych. Podle Hawkinse a Shoheta (In:
Maroon, Matousek a Pazlarova, 2007, s. 16): ,,Vzdélavaci funkce supervize spociva v za-
Cleniovani znalosti, dovednosti a hodnot do pojeti sebe sama jako odbornika a do pracovni-
ho stylu, ktery je v souladu se znalostmi, dovednostmi a hodnotami, které definuji socialni

praci jako profesi.*

Kadushin (In: Maroon, Matousek a Pazlarova, 2007) zduraziuje, ze pro zdarny pribch
vzdé€lavaciho procesu je dulezité propojit vzdélavaci funkci s funkci podpirnou. Podpora
snizuje supervizantiv pocit ohrozeni, navozuje nezbytnou atmosféru davéry a pfijeti, coz

ma pozitivni vliv na ziskavani novych poznatki.

Pfi naplnovani vzdélavaci funkce supervize, supervizor mize pomoci supervidovanému:
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1épe klientovi porozumét,

e uvédomovat si své reakce, ale téz reakce a odezvy Klienta,
e chapat dynamiku toho, co probiha v interakci s klientem,
e podivat se na zpusob intervenci a také na jejich dopady,

e proverit dalsi mozné zpisoby prace s konkrétnim klientem, piipadné aplikovat po-

stup i v obdobnych situacich.

Michkova (2008) nazyva vzdélavaci funkci také rozvojovou, vyukovou. Piedchozi definice
vzdélavaci funkce supervize dopliuje o schopnost pfizptsobit postupy individualnim po-
tiebam klientt (pracovisté i celé organizace), 0 rozvoj schopnosti reflexe a sebereflexe a
zlepSeni formulovani potieb osobniho rozvoje. Téz dopliuje zlepSeni schopnosti komuni-

kace a vzajemného piedavani zkuSenosti.

1.2.2.2 Funkce iFidici

Ridici funkce byva nazyvéana také normativni, administrativni, kontrolni. Jejim cilem je
kontrola kvality, pochopeni, pfijeti a napliiovani profesionalnich hodnot, napomaha vyjas-
novani hranic a kompetenci. Tento typ supervize zlepSuje tymovou praci a komunikaci. Ma
vyznam pro odhalovani profesnich chyb, kontroluje a hodnoti pracovniky, zjistuje kvalitu
jejich prace, odkryva neptesné a nevhodné pracovni postupy. Téméf vSichni supervizofi,
ackoli nejsou nadtizenymi supervidovanych, nesou urc¢itou odpoveédnost za spravné vyko-
navani prace supervidovanych a za to, ze prace bude napliovat etické standardy (Hawkins,

Shohet, 2004).

1.2.2.3 Funkce podpuirna

Funkce podpirna byva nazyvana také funkci restorativni. Je to zplisob reagovani na sku-
tecnost, ze na vSechny pracovniky v pomahajicich profesich nevyhnutelné ptisobi zoufal-
stvi, bolest a roztfisténost klienta. Pracovnici potfebuji prostor si tento vliv uvédomovat a
své reakce zvladat. Pokud tuto podporu ve formé supervize nedostavaji, jsou pieplnéni
emocemi, které mohly vzniknout v disledku vciténi se do klienta nebo samotnou reakci na
klienta. Tyto emoce potiebuji pozornost, pokud ji pracovnik nedostava, snizuje se jeho

citlivost a vykonnost, nasledné¢ muze nastat identifikace s klientem ¢i opacn¢ obrana pied

pasobenim vlivu klienta. Nasledkem byva piemira stresu a prvni ptiznaky syndromu vyho-



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 19

feni. Tato funkce mize predchazet profesnimu selhani, umoziuje porozumét riiznym situa-

cim 1 sob¢ samému (Hawkins, Shohet, 2004).

1.3 Etické zasady a principy supervize

Pro kvalitn¢ poskytovanou supervizi je nezbytné dodrZzovani jasné stanovenych etickych
pravidel a principt. Tyto etické principy supervize maji své kofeny ve filosofii, ktera rozli-

Suje dobro a zlo na tomto svété.

Profesionalni supervizor je povinen pfi své praci dodrzovat etické kodexy, které vydavaji
narodni profesni svazy pro supervizi. Tato pravidla byla vytvofena na zakladé¢ Charty lid-
skych prav OSN, odkud jsou odvozeny zasady profesiondlniho chovani. V Ceské republice
se supervizni prace fidi Etickym kodexem Evropské asociace supervize, ktery je dostupny

na webovych strankach Ceského institutu pro supervizi (Havrdova, Hajny, 2008).

Hawkins a Shohet (2004) uvadi, ze eticka pravidla by se méla opirat o eticka pravidla pro-
fesionalni prace s klientem. Pfi zahajeni supervize je mozné supervizni pravidla se supervi-

zorem projit a sestavit si vlastni zasady.

1.3.1 Etické zasady supervize
Page a Wosket (In Hawkins a Shohet, 2004) se zabyvaji otazkami zasad supervize z pohle-
du moralky. V navaznosti na jejich dilo byly vytvorfeny ¢tyfi zakladni zasady:
a) vytvareni etické citlivosti — schopnost znat a vnimat dopady svého chovani na dru-
hé, s tim souvisejicich etickych narokli na mezilidské vztahy,
b) formulovani moralniho sledu aktivit — coz zahrnuje soulad mezi realnymi situace-
mi, profesnimi etickymi pravidly a vlastnimi etickymi zasadami,

¢) uskuteénéni etického rozhodnuti — schopnost realizovat v praxi vnitini eticka roz-
hodnuti, ke kterym jsme dospéli na zaklad€ vnitiniho ¢i vnéjSiho tlaku, tedy roz-

hodnuti, ktera maji ochranit piipadné kolegy nebo nase vlastni zajmy,

d) prijimani dvojznacnosti etickych rozhodnuti — schopnost vnitiné se vyrovnat S po-
chybnostmi a nejistotou.
Dodrzovani etickych principi je pro supervizora slozitym tkolem, jelikoz musi propojit

dv¢ roviny. Ve své vlastni praci musi neustale vnimat nutnost dodrzovani etickych pravi-



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 20

del, ale soucasné musi sledovat své supervizanty v dodrzovani jejich etickych pravidel a

musi byt schopen na jejich nedodrzovani vhodné¢ upozornit.

Etické principy byly vytvofeny zvlasté pro potieby supervize, a jak uvadi Svobodova, Va-

lasek (2002) neplati mezi principy zadna hierarchie, kazdy z nich se uplatiuje samostatné.

Prvnim z péti principi je spravedlnost. Vychazi ze zasad rovnosti, kdy v superviznich
vztazich je nezbytné, aby supervizor vnimal v jedné roviné jak supervizanta, tak klienta
(ackoliv s klientem nikdy v kontaktu nebyl). Tedy se vSemi lidmi je zachdzeno vzdy stej-
nym zpiisobem.

24

tohoto principu, je nutné profesionalni jednani supervizora, kompetentnost po strance od-
borné, zvladnuti dovednosti, znalosti a emocni stabilita. Dulezita je téz chut’ a schopnost se

nadale rozvijet.

Dal$im z principt je autonomie. Supervizor by pii své praci vzdy mél jednat tak aby,
umoznil supervidovanym v maximalni mozné mife uplatnit vlastni viili ve své praci a zivo-

t&. Pokud je tento princip naplnén, zvysuje se supervizantovi sebevédomi autonomie.

Zéakladnim pravidlem supervizora je vérnost - dodrzovani danych kontraktd, dohod a slibii,
napf. Cetnosti, Casu setkani. Jelikoz ma supervizni vztah charakter partnerského kontraktu,
je nutné, aby piipadné zmény byly vzdy oboustranné odsouhlaseny. Svobodova a Valasek
uvadi, ze toto pravidlo mlze supervizor porusit pouze v ptipad¢ hroziciho nebezpeci osobé
(pracovnik, klient) nebo pokud supervizor zjisti, Ze klienta ohrozuje supervizant sam.
V obou pfipadech je povinnosti supervizora zareagovat a situaci fesit, pokud by tak neuci-

nil, byl by porusen princip neubliZovani.

Poslednim z principt je altruismus — prace ve prospéch ostatnich. Obecné plati, ze supervi-
ze, podpora poskytovana supervidovanym prostiednictvim supervizora by méla piinaset
uzitek jednak pfimo pracovnikiim, nasledné i klientim. Pokud tento princip neni naplnén,

neméla by byt dale supervize poskytovana.

Etické principy pro supervizi popsala také Venglarova (2013), kde uvadi, ze kazdy profesi-
onal ve své praxi musi aplikovat odborné poznatky a dovednosti a soucasné se fidit 1 etic-
kymi principy. Jednim ze zakladnich pravidel, ke kterym by mél supervizor supervizanty
vést, je zachovani principu divérnosti a nepiedavani informaci sdélenych pii supervizi,

pokud se na tom supervidovani pfedem nedohodnou. Venglarova se shoduje se Svobodo-
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vou a Valaskem v tom, ze poruseni pravidel divernosti je mozné pouze v krajnich ptipa-
dech, a to pokud jde o ohrozeni klienta nebo skupiny klientt, i to by mél supervizor nejdii-
ve prodiskutovat se supervidovanymi a poté teprve zvolit dalsi postup ve formé informaci
nadfizenému ¢i zfizovateli. Dopliuje, ze supervizor ma v danych piipadech oznamovaci
povinnost vyplyvajici ze zdkona, jednd se napt. o tyrani ¢i zneuzivani svéfené osoby (poO-

vinnost ptekazit trestny ¢in tim, ze ho oznami).
Etické zasady supervize shrnuje:
e Prospéch — supervize by vzdy méla sméfovat ku prospéchu supervizanta.

e Neskodit — pfedevsim nedopustit zneuzivani supervize pro vlastni prospéch, vyva-
rovat se chovani se sexualnim podtextem a neposkodit supervizanta neznalosti a

nekompetentnosti supervizora.

e Vérnost — supervizor by mél vyuzivat své odbornosti, kompetenci, zasad, dodrzovat

etiku.

e Spravedlnost — vztah supervizor a supervizant by mél byt v rovnovaze, vyvazena by

méla byt 1 vzdjemna zainteresovanost.

e Autonomie — supervizor je povinen respektovat volbu supervizanta, ac¢koliv jeho

vybér nepovazuje za vhodny.

e Kryta zadda — tato zasada vystihuje pozadavky na profesionalitu supervizora, které

zahrnuji dal$i vzdélavani, seberozvoj a vlastni supervizni podporu supervizora.

1.3.2 Zakazané postupy v supervizi

Tato kapitola navazuje na predchozi kapitolu etické principy, kde jsme zminili, Ze super-

vizni prace se musi fidit etickym kodexem Evropské asociace supervize.

V rozporu s timto kodexem uvadi Havrdova, Hajny (2008) zakézané projevy, které jsou
neslucitelné se zdsadami supervize. Z téchto zakazanych postupt uvadi nerespektovani,
netictu, ponizovani a zesmésnovani kteréhokoli ze supervizanti supervizorem, podcenova-
ni jeho schopnosti ucit se a vyvijet se. Supervizor by se nemél dopustit zneuZiti supervizni
role napf. tim, ze vyuzije informace ziskané pii supervizi pro zvyseni svého vlivu v organi-
zaci, financniho zvyhodnéni nebo také navazani citového ¢i sexudlniho vztahu se super-

vizantem. Pfi supervizni praci nesmi byt vytvaren utlak, natlak, manipulace ¢i presvédco-
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vani supervizanta z ditvodu tsudku a narcistickych potieb supervizora. Nesmi byt potlaco-
van zdravy dialog, raciondlni diskuse a vnucovany nevyzadané rady supervizora. Zakaza-
nym postupem je také vytvdreni koalice Supervizora se zaméstnanci proti nékterym jinym
¢lenim tymu a vedeni. Je nepfipustné, aby supervizor jednal nezodpovédné, nedodrzoval
Cas a terminy setkani, porusoval ml¢enlivost, nerespektoval potieby a moznosti supervizan-
th a organizace. Je nepiipustné otevirat osobni témata za hranici supervizniho kontraktu.
Pii supervizi by neméla byt role supervizora propojovdana s dal$imi rolemi jako je pracovni
partner, nadfizeny, pfibuzny, intimni partner, terapeut. Pravidla by také neméla byt poruso-
vana v oblasti sjednané zakéazky, kontrakt by nemél byt neodiivodnéné protahovan, a tim
zvySovany ndklady na supervizi. Supervizor by nemél predstirat znalosti, schopnosti a

zkusenosti, které nema, mél by vzdy dolozit své vzdélani a doklady o superviznim vycviku.

1.4 Hranice supervize a dalSi metody osobniho tréninku

Pokud se rozhodneme vytycit hranice supervize a odlisit ji od dalSich metod osobniho
ristu, nalezneme v odborné literatufe rozdilné ndzory na to, co supervize je a neni. V na-
sledujici ¢asti se budeme snazit specifikovat kou€ink, trénink, mentorink, konzultace, me-

todickou pomoc, organiza¢ni poradenstvi a psychoterapii.
Specifika koucinku (téz coaching, koucing)

Venglatova (2013) specifikuje rozdil mezi supervizi a kou¢inkem tak, ze kouéink je pri-
marné¢ zaméfen na budoucnost, na stanoveni si cile a kroky vedouci k jeho napliovani.
Hlavni odliseni od supervize je v zaméteni na chovani a vykonnost pracovnika. V priibé¢hu
koucinku je prvnim krokem stanoveni cile, nasledné prace s bariérami, které¢ by mohly do-
sazeni cile komplikovat. Cilem koucovani je lepsi vnimani reality, zvySeni zodpovédnosti a

sebediveéry koucovaného za pomoci rozhovoru.

Uptesnéni uvedli Havrdova, Hajny (2008), ktefi doplnuji, Ze koucink je zaméfen na jednot-

livee a je jak casové tak tematicky ohranicen.
Specifika tréninku

Cilem tréninku je v prvé fad€ uceni, prohlubovani a zdokonalovéani specidlnich znalosti
nebo zpiisobu chovani. Trenér zaméiuje svou praci na jednotlivd cviCeni, ktera vedou

k pesné definovanému cili. Jednotlivé role v tomto procesu jsou jasné dany, na jedné stra-
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n¢ stoji trenér (ucitel), na druhé stran¢ klient (zak). Jedna se o pfimou vyuku, nacvik, vy-

cvik (Tosner, 2013).
Specifika mentorinku

Mentorink slouzi k rozvoji osobnosti, zpravidla jde o rovnovazny vztah mentor — klient.
Mentor nauc¢i druhého to, co sdm umi a vi. V pracovnim prostiedi se zpravidla jedné o zku-
Sengjsiho pracovnika, nékdy vedouciho, ktery pifedava své vlastni zkuSenosti a znalosti o
tom, jak se d& konkrétni pracovni ukol zvladnout. Vztah by mohl byt charakterizovan po-

dobné¢ jako trénink (ucitel — zak), avSak ne tak v tak striktnim pojeti (TosSner, 2013).
Specifika konzultace

Konzultace organizace ptijiméa ve chvili, kdy se objevi néjaky odborny problém a je po-
ttebny Sirsi ndhled nebo ziskani dovednosti pii jeho feseni jak uvadi Maroon, Matousek a
Pazlarova (2007). Dale uvadi, ze konzultant je vzdy odbornikem na danou problematiku a
jeho ukolem je do organizace pfinést své znalosti a dovednosti. Konzultace se vzdy vztahu-
je pouze k presné vymezenému problému a nezabyva se zadnymi s nim nesouvisejicimi

procesy.
Specifika metodické pomoci

Metodicka pomoc zahrnuje konzulta¢ni pomoc, vzdélavaci aktivity, organizovani a posky-
tovani stazi a poskytnuti odbornych metodickych materiald. O metodickou pomoc zpravi-
dla 74d4a kompetentni nadfizeny organizace. Metodicka pomoc se na rozdil od supervize
neorientuje na vnitini prozivani pracovnika a zpravidla v ni neni rovnocenny vztah partne-

ru (Bednarova, Pelech, 2003).
Specifika organizacniho poradenstvi

Organizacni poradenstvi charakterizuji Havrdova, Hajny (2008, s. 46) v tom smyslu, Ze
,,podporuje dil¢i subsystém organizace (tym, pracovni skupinu, projektovou skupinu, sekci
apod.) a zaméfuje se na zlepSeni komunikace, kooperace a organizovanosti prace v tomto
useku. Zabyva se napt. vyjasnéni kompetenci, ukolii a zajm1, rozSifuje védomosti ¢lenti
organizace, o poslani a cile organizace, a pomaha rozeznat bariéry a podporuje rozvoj i

trvalé zmény v organizaci.*

Specifika psychoterapie
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Podle Venglaiové (2013) je za terapii povazovana lécebna metoda, ktera psychologickymi
prostiedky zmirfiuje ¢i odstrafiuje obtize, kterd je zaméfena na pohled do minulosti a po-
maha klientovi fesit problémy. Rozdil mezi psychoterapii a supervizi vnima v obsahu, kdy
psychoterapie pracuje jak s pracovnimi, tak s osobnimi problémy, avSak supervize je zame¢-
fena pouze na problémy pracovni a zvySovani profesionality v oblasti pracovni. V praxi se

setkdvame s tim, Ze supervizor doporuci supervizantovi psychoterapii.

1.5 Druhy a formy supervize

Tak jako vétSina teoretickych pristupii pro oblast supervize ani uspotradani forem a typi
supervize neni jasn¢ dané. Podle Havrdové, Hajného (2008) existuje v soucasné dobé fada
druhti a forem supervize. Podle n¢kterych autorii se také typy a modely prolinaji a vzajem-
né zaméenuyji.

Rollova (2001) uvadi, ze v praxi se mize propojeni jednotlivych forem zdat velmi funkéni
a efektivni. Zakladem pro praci supervizora i tvorbu vhodné formy supervize by mélo byt
sledovani cild a vysledkt, kvili nimz byla supervize realizovana. VSechny alternativy by

mely byt predem dohodnuty v kontraktu, ktery je vyjednan se supervidovanymi.
Havrdova (In Rollova, 2001) uvadi zékladni d€leni supervizi:

e piedmétem ¢i obsahem zaméfeni supervize, kdy déleni dopliuje o piipadovou za-
meéfenou na praci s klientem, podpiirnou zaméfenou na aktualni pocity pracovnika
a vzdélavaci zaméfenou na nové teorie a poznani, na rozvoj profesionality pracov-

nika.
e supervizi dle charakteristiky supervizora (interni ¢i externi),

e supervizi délenou podle uspotadani a metod (kam zahrnuje individudlni a skupino-

vou a tymovou),
e podle profesi supervidovanych (napt. pro socialni pracovniky, studenty ¢i terapeu-
ty),

e podle Casu, kdy se provadi (pravidelna ¢i krizova),

e podle funkci (poradenska, manazerska).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 25

Vlastni ptehled modeld supervize zpracoval také ToSner (2013) pro zafizeni, které byla
zatazena do projektu Podpora transformace socialnich sluzeb, kde jeho déleni vychazi
hlavné z porovnani supervize a intervize a navazné na to z organiza¢nich forem, tedy zdali

je supervize planovana ¢i realizovana ad hoc (viz obrazek 1).

Formalni — planovana Formalni — ad hoc
1. Skupinova é&i individualni 1. Skupinova &i individualni
2. Planovana setkani 2. Neplanované konzultace, diskuze
3. Casto je uréena doba trvani 3. Pfi vzniklém problémy &i v krizi
(0,5 roku - 1 rok) 4. Ué&el se dohodne na misté, pfipadné vyplyne
4. Dohodnuty ugel supervize ze situace
5. Vedena supervizorem 5. Vedena supervizorem
Neformalni — planovana Neformalni — ad hoc (intervize)
(intervize) 1. Individualni & skupinova
1. Skupinova €i individualni 2. Neplanovana, vychazi z potfeb situace &i
2. Planovana setkani pracovniku
3. Dohodnuty Ucel supervize 3. Ucel vyplyne ze situace
4. Dohoda mezi 4. Supervize je poskytovana
spolupracovniky, Ze si spolupracovnikem. Mize mit podobu setkani
budou poskytovat intervizi tymu, pozorovani, rady, ¢i pomoci formou
zasahu do konkrétni situace.

Obrazek 1 Prehled modelii supervize (Tosner, 2013, s. 9)
Nov¢jsi déleni zpracovali Havrdova, Hajny (2008), kdy déleni druhd supervize dopliuji o

nékteré nové typy.
Faktor autority supervize

Dle faktoru autority, tedy podle toho, kdo supervizi provadi, déli druhy supervize na exter-
ni a interni supervizi. Externi supervize je provadénd vyskolenym supervizorem - externim
odbornikem. Oproti tomu interni supervize je provadéna pracovnikem organizace, a miiZe
byt bud’ manazerska, kdy supervizi provadi nadiizeny pracovnik, provadi ji jako nastroj
fizeni a pracuje jak s jednotlivci, tak s tymy. Interni supervize jinak nazyvana také peer-
supervize oznaCuje vzajemné poskytovani supervize mezi kolegy na pracovisti, ale také
mezi profesnimi kolegy z riznych pracovist. Tato forma je povazovéna spiSe za dopliko-

vou.
Faktor role supervize

Dalsi typ supervize je délen podle toho, s kym je supervize provadéna, zahrnuje charakte-
ristiku podle role, kompetence, vztahu. Déleni je na individuadlni, skupinovou a tymovou.

Individuélni supervize probiha mezi jednim pracovnikem a supervizorem a feSeny by zde
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mély byt hlavné individudlni problémy supervizanta. Oproti tomu skupinova supervize je
setkani nékolika pracovnikt (3 aZ 7) z réiznych tyma, ktefi maji obdobny problém. Casto
byva supervizorem realizovana jedna z forem supervize tzv. Balintovska skupina. Pfi ty-
mové supervizi pracuje supervizor s celym tymem. Zabyva se komunikaci, pfedavanim

informaci, spole¢nymi postupy jednotlivcu tymu, ale také celych tymd.
Faktor zameéreni supervize

Podle faktoru zaméfeni supervize miZzeme rozd€lovat supervizi na pripadovou, poraden-
skou (rozvojovou) a programovou. Ptipadova supervize je zaméfena na praci a vztah Su-
pervidovaného s konkrétnim klientem. Poradenska supervize umoznuje reflexi supervido-
vaného s cilem zvysit jeho profesni kompetence, tedy je pfimo zaméfena na supervizantovu
pracovni ¢innost. Programova supervize se zamétuje na pracovniky, ktefi vedou konkrétni

programy pro klienty.
Faktor pristupu supervize

Podle faktoru piistupu k supervizi délime supervizi na administrativni, vyukovou a pod-
purnou. S pocity, reflexi a sebereflexi pracovnika pracuje supervize podpirna. Vyukova
supervize je zamétfena na predavani a aplikaci novych poznatkli do praxe. Administrativni

supervize ma za cil zavadéni novych pracovnich postupi.
Casovy faktor supervize

Toto déleni je charakterizovano ¢asovou organizaci supervize, jedna se o supervizi pravi-
delnou, prilezitostnou a Krizovou. Pravidelna supervize je organizovana v pravidelnych
casovych intervalech (vic jak Sestkrat za rok), ptilezitostna je sjedndvana mimo organizacni
plan supervizi, Casto je vyzaddana z divodu mimotadné situace. Poslednim typem je krizova
supervize, ktera probiha na zakladé pozadavki pracovnika ¢i organizace jako reakce na

krizovou udalost a jeji realizace je nezbytna v o nejkratsim ¢asovém horizontu.

1.6 Osobnost supervizora

»supervizor jako odbornik v dané oblasti nabizi a dodava chybéjici znalosti, chybéjici in-
formace, zdroje, zkuSenosti, motivuje, instruuje, pusobi jako model, planuje uceni, voli

ucebni situace a dava zpétnou vazbu.* (Tosner, 2013, s. 10)
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Podle Venglatové (2013) je supervizorem odbornik vySkoleny v oblasti supervize, Casto se
jedna o profesionaly v oblasti pomahajicich profesi jako je psycholog, socialni pracovnik,
ktery mé dlouhodobou praxi v pfimém kontaktu s lidmi a vedeni tymu. Prvoradym tkolem
supervizora je pomahat pracovnikiim v jejich praci i v jeji reflexi. Roli supervizora neni

mozné zameénovat s roli manazera.

1.6.1 Kovalifikace a kompetence supervizora

V soucasné dob¢ neexistuje zadna zavazné norma, kterd by urcovala kvalifikacni pozadav-
ky pro supervizory. Nejsou stanovena pravidla pro udélovani licence a akreditace vzdéla-
vacich programl pro budouci supervizory. Mohlo by se zdat, Ze supervizorem mize byt
kdokoliv. Praxe ukazuje, ze bez vycviku zaméfeného na zvladnuti metod supervizni prace

se supervizor na zadné trovni neobejde (Kolackova, In Matousek, 2003).

Pokud budeme hledat pravidla pro supervizi v Evropské unii, jsou pro supervizory piijima-
na obecné zavazna kritéria European Association for Supervision, kterd stanovuji podmin-
ky pro moZnost vykonu funkce supervizora. Podle Hempa (In Matousek, 2003) jsou evrop-

ska kritéria poZzadovana nasledovné:

e supervizor musi spliiovat osobnostni predpoklady a charakteristiky, mezi které jsou
zatazeny psychické zdravi a vyrovnanost, otevienost, vérnost, realismu a partner-

stvi,

e profesionalni schopnosti, schopnost pracovat a zachazet se skrytymi procesy,
schopnost integrace a diferenciace, dobra prizpisobivost zménam, schopnost se-

berozvoje na zaklad¢ zkuSenosti ze supervizni prace,

e profesionalni znalost obecné psychologie a psychologie osobnosti, teorie komuni-
kace, metakomunikace, znalost skupinové dynamiky, pravidel fizeni tymu a organi-

Zace.

Pro oblast supervize v socialnich sluzbach uvadi charakteristiku supervizora metodicky
materidl Vykladovy sbornik ke standardam kvality (MPSV, 2008). Pro supervizora je
pozadovéano vysokoskolské vzdélani a minimalné Sest let praxe v poméhajici profesi.
Supervizor by mé¢l absolvovat dvoulety kurz supervize v rozsahu alesponn 380 hodin.
V soucasné dobé vSak ani tato kritéria nejsou zavazna, tedy nelze fici kdo je nebo neni

supervizor.
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MPSV CR v jiném metodickém materialu uvadi, Ze supervizorem mize byti odbornik,
ktery splituje podminku vysokoSkolského vzdé€lani, ma odbornou praxi a absolvoval

vycvik alespon v rozsahu 150 hodin.

Préci supervizora mohou vSak vykonavat i zkuSeni profesionalové samoukove, ktefi
mohou dolozit svoji ispéSnou supervizni praxi alespon péti objekti v uplynulych péti
letech, jez citala v souhrnu miniméln€ 50 superviznich hodin. Soucasné¢ musi dolozit

ucast na vlastnim vzdélavani v supervizi v rozsahu alespon 100 hodin.

Supervizni praci mohou také vykonavat i profesionalové s dlouhou praxi (vice jak 15
let), jez byli akreditovani odbornymi instituty a ktefi se zacali zabyvat supervizi jesté
pied rokem 1996, tedy v obdobi kdy akreditované vycviky pro supervizi nebyly reali-

zovany. Tito profesionalové byvaji oznacovani za supervizory zakladatele.

1.6.2 Styly a techniky prace supervizora

Kazdy supervizor ma sviij osobity styl prace a zptsob vedeni superviznich setkdni. Tento
zpusob se odliSuje tim, jaké hodnoty supervizor do supervize piinasi a jaké techniky pfi
supervizni praci se supervidovanymi vyuZiva. Préaci supervizora ovlivituje smér vycviku,
ktery formoval supervizorovy kompetence, v sou¢asné dob¢ se nejcastéji objevuje styl psy-
choterapeuticky, sebepoznavaci ¢i supervizni vycvik. Typ vycviku, ktery supervizor absol-
voval, nasledné ovliviiuje jeho supervizni praci. Kazda organizace by méla vénovat velkou
pozornost peclivému vybéru supervizora ¢i supervizort (ne kazdy supervizor je vhodny pro
konkrétniho supervizanta, ptipadné tym). Pti vybéru je nutné piihlizet tomu, zdali supervi-
zora formoval napf. kognitivné-behavioralni nebo Rogeriansky smér, ¢i Gestalt ptistup.
Vzhledem k tomu, Ze supervizni podpora by méla byt spolupraci dlouhodobéjsi, jak jsme si
fekli v jedné z predchézejicich kapitol, jelikoz vysledky se nedostavuji po prvnim super-
viznim setkani, je pravé vybér supervizora, s vhodnym pfistupem, klicovy pro naplnéni

ocekavani organizace (Bickova a kol., 2011).

1.7 Supervize v organizaci

Vzhledem k tomu, ze prakticka ¢ast mé diplomové prace je zaméfena na pfin0S supervize
Z pohledu managementu organizaci poskytujicich socialni sluzby, je také nezbytné se v¢-

novat ujasnéni pojmu organizace.
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Hartl (1993) uvadi, Zze organizace je obvykle formalni ramec uvnitf podniku, prostiedi,
v némz lidé plsobi, nekdy také souhrn lidskych vztahi v jakékoliv skupinové Cinnosti. Za
organizaci mtiZze byt povazovana téz formalni skupina lidi se spole¢nymi cili nebo je moz-

ree
1

no takto oznacovat ¢innost ,, organizovani®, ktera je soucasti fizeni.
Bértlova (2007, s. 49) uvadi, ze: ,,Organizace je chapana spise ze sociologického hlediska
jako fenomén, ktery vytvari kontext pro ¢innost socialniho pracovnika. Z hlediska systé-

mového je chapana jako samostatny organismus, seberegulujici, interagujici se svym oko-

lim, usilujici o své vlastni zachovani a adaptacni rozvoj.*

Pomahajici profese se rozvijely v riznych organizacnich forméch a i dnes je mozné za-
znamenat odborniky, jak sdruzené pod urcitou zaméstnaneckou organizaci, tak takoveé,
ktefi maji vlastni praxi. My se budeme v souladu s tématem diplomové prace zabyvat pou-

ze supervizi v organizacich.

Supervize probiha v organizacich, které se zabyvaji zdravotnickymi, socidlnimi a jinymi
sluzbami, kdy jsou organizace nositeli odpovédnosti za kvalitu prace svych zaméstnanct, a

proto by jim organizace méla zajiStovat kvalitni externi supervizi (Rollova, 2001).

Supervize v organizacich probiha podle Havrdové, Hajného (2008, s. 35) ,, ...jako soucast
persondalniho fizeni organizace a vedeni zaméstnancu pii vykonu jejich profese anebo jako
relativné samostatny segment vedle personalniho fizeni, ve smyslu externi podpory, profe-

sionality zamé&stnanct a celoZivotniho vzdélavani.

1.7.1 Kultura organizace

Podle Birtlové (2007) je hlavnim poZadavkem na efektivni supervizi v organizaci nutna
kultura a motivace K pfijeti supervize jak u jednotlivych pracovnikl, tak u tymu i ma-
nagementu celé organizace. Kulturou se v tomto smyslu rozumi hodnoty, ocekavani, zpu-
soby mysleni, komunikace, interakce, zvyky, jak se konkrétni ukoly vykonavaji. Tyto atri-
buty ptispivaji ke kvalitnimu fungovani organizace nebo naopak k nefunkénim postuplim.
Za ideélni je povazovano zavedeni supervize jako dlouhodobého procesu, u kterého se ne-
ocekava okamzitd zména, ale ktery mize systematicky motivovat k utvareni novych moz-

nosti a postupné zmeéné systému ke kvalitnéjSimu.

Kulturu supervize v organizaci miizeme vidét v napadnych symbolech supervizni strategie,

ale casto nam o jeji trovni budou napovidat spiSe symboly nendpadné. Témi mulze byt
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napf. misto, kde se supervize odehrava, kdo je supervidujicim, jak pravidelna jsou super-
vizni setkani, a jaka dilezitost jej jim prikladana v piipadé ¢asové tisné. Pokud jsou mezi
napadnou a nendpadnou kulturou vnimana rozdvojeni, pravdépodobné se jedna o kolizi
mezi hldasanou teorii a teorii v praxi. Nékteré organizace vetejné deklaruji ve svych cilech
slova o nezbytnosti supervizni podpory a trvalém rozvoji a podpofe zaméstnancti, presto
pokud vznikne néjaky organizacni problém, prvni véci, kterd se rusi je pravé supervize

Hawkins a Shohet (2004).

V pribéhu praxe byly rozpoznavany zietelné typické vzorce, které Hawkins a Shohet
(2004) nazvali slozky dynamiky kultury organizace. Kazda ze slozek je zakladem odlisnych
motivaci, emocnich pocitli, postojl, chovani a strategii tykajici se supervize. Tyto slozky
mohou vést k degenerovanym nebo dokonce zvracenym formam supervize. Mezi tyto sloz-
ky dynamiky kultury autofi zahrnuji hon na osobni patologii, kdy manazefi s timto kultur-
nim uvazovanim hledaji problémovou osobu, tedy ,,nemocného* jedince, kter¢ho kdyz
vyléci, tak bude cely tym ,,zdravy“, pokud se vSak 1écba nezdaii, je cilem jej odstranit.
Druhou formou dynamiky kultury uvadi usili o byrokratickou vykonnost. Tato forma se
zamétuje siln€ na ukol a slabé na osobni vazby. V praxi je organizace zahrnuta velkym
mnozstvim pisemné zpracovanych strategii reagujicich na kazdou eventudlni situaci, kazda
porada ma piesn¢ dodrzovany program, ke kazdé Cinnosti je piesné zpracovany postup.
Supervize se v téchto ptipadech zaméfuje na ukol a vytraci se emocionalni slozka spolu-
prace v tymu €1 s klientem. Hlidani viastnich zad je dalsi z forem dynamiky kultury, ktera
se projevuje vysoce soupetivym klimatem, tymy jsou roztfistény na mensi skupiny, velké
mnozstvi energie je vénovano snaze zabranit pfenosu nutnych informaci, ze strachu, ze by
mohly byt pouZity proti prvotni skuping. Snahou vSech dil¢ich skupin tymu je soupeteni a
oslabeni ostatnich skupin. V organizacich, ve kterych vladne krizovd motivace, je prioritni
feSeni krizovych situaci, na které cely tym vetné managementu ¢eka. V takové kultute je
supervize okrajovou zalezitosti, je pravidelné¢ narusovana, zpravidla z velmi zavaznych
divodii. Pokud je supervize realizovéna, je to ¢asto ve spéchu, ve snaze vyresit vSe rychle
nez se objevi nova krizova situace. Posledni formou dynamiky kultury organizace je ndvy-
kova organizace, kdy kli€ova osoba organizace je zavisla, jeji Zivot zcela pohltila prace a
profese. Rada 0sob pak Vv organizaci tento druh zavislosti napodobuje, az lze nékdy hovofit
o tzv. sdruzené zavislosti. Ta mlze byt Zivena skrytymi poselstvimi samotné organizace,

V jejimz hodnotovém systému pievazuje potlaceni osobnich potieb a osobniho volna, ve
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snaze presveédcCit, ze uspéSny pracovnik ma jediny Zzivotni cil — vénovat veskerou svou

energii a ¢as pouze praci.

Pro dobte fungujici supervizi je nezbytny posun dynamiky kultury organizace, uvédomeéni
si existence patologické kultury. Toto uvédoméni mize probéhnout organizovanou formou,
kterou mize byt analyza typickych vzorcii chovani, naslouchani nepsanym pravidliim or-

ganizace ¢i tvorba piibéhli o hrdinech, nicemech a hlupécich organizace (Hawkins a

Shohet, 2004).

1.7.2 Kultura udici se organizace

Funk¢nost supervize se nejlépe projevuje v kultufe uceni se a rozvoje. Tato kultura vychazi
z filosofie, ze pomahajici profese vytvari prostiedi a vztahy, v nichz se klient uc¢i poznévat
sebe, své prostiedi, své moznosti a zdroje, coZ mu pomtize v dal§im zivoté. Vychazi také
Z toho, ze neustalé uCeni se a rozvoj pracovnika vede ke schopnosti poméahat druhym
s u¢enim. U¢ici se pomahajici jedinci vytvaii ucici se organizaci.

,Organizace, ktera se u¢i a rozviji od samého vrcholu po nejnizsi trovné, dokaze daleko

lIépe naplnit potieby svych klientil, protoZe napliiuje i potieby vlastnich zaméstnanct.*

(Hawkins a Shohet, 2004, s. 173)
Pravidla u¢ici se organizace shrnul Hawkins (In Hawkins, Shohet, 2004):

e Uuceni se formou supervize je chapano jako celozivotni proces. V ucici se kultufe
nejvyse postaveni manaZzeti zajist'uji supervizi pro sebe samotné. Tim prokazuji, ze

supervize neni jen pro nové zacinajici pracovniky,

e Uceni se neprobiha jen formou zamérného, cileného procesu, ale je soucasti kazdé-
ho pracovniho tkonu,

e problémové, krizové situace jsou chapany jako ptilezitost uceni se a dalSiho rozvo-
Je,

e dobré pracovni postupy vychazi z pracovnik, tymt a oddéleni. Jsou kombinaci teo-

rie, praxe a reflexe,

e prace zacina reflektovanim konkrétni zkuSenosti, hledanim novych strategii a jejich

vyuziti. Cyklus musi byt ukon¢en vzdy nezbytnou kontrolou inovativnich postup,
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e Uceni samo o sob¢ je diillezitou hodnotou, reflektovani procesu u¢eni napomaha vét-
St efektivité,
e systém hodnoceni se zaméfuje jak na vykon, tak na rozvoj uceni se,

e zpétnovazebni systém je nezbytny mezi v§emi Urovnémi organizace, tak mezi kole-
gy, ke zpétné vazb¢ jsou vyzvani i ti, ktefi nejsou zaméstnanci organizace, jako jsou

profesni site, jiné pomahajici organizace ¢i klienti,

e pii superviznich setkénich je vénovan prostor nove piichozim pracovnikim, i pre-

chodu pracovniki na jiné pozice,

Organizace, které se dokazaly postavit dynamice kultury vedouci k degeneraci supervi-
ze a trvale pracuji na rozvinuti zdravéjsi kultury uceni a rozvoje, efektivnéji pfistupuji
K uceni svych pracovnikll. To ovSem nestaéi, jelikoz stale miize existovat nebezpeci, ze
rozvoj jedinct nepovede k rozvoji organizace jako celku. Supervize musi byt mistem,
kde profese pomahajiciho Zije. U¢eni znamena piijeti profesnich norem — pravidel kul-
tury a kontrolu kvality. Pokud se vSak supervize omezi pouze na tyto dvé slozky, zna-
mena to, Ze pracovnici se nauci stavajici, ale profese se prestane rozvijet. V ptipadé
Ucici se profese, nestaci posunovat supervizi od vymény myslenek k dialogu a tvotive-
mu mysleni, ale je nezbytné, aby nové myslenky vedly k vyvoji kultury celé Site profese

(Hawkins, Shohet, 2004).

1.7.3 Pravidla pro organizace pod supervizi

Pro Gspésné fungovani organizace vytvofil Hawkins a Shohet (2004) nékolik dulezitych

podminek, ze kterych doporucuji organizacim pod supervizi vychazet:
e uceni se, a to jak kolektivni, tak individualni, je soucasti kazdodenni Cinnosti,
e celozivotni rozvoj a vzdélavani pracovnikil se tyka vSech zaméstnanct organizace,
e podpora sebereflexe kazdého pracovnika,
e podpora zpétné vazby pro v§echny pracovniky na riznych pozicich, v¢etn¢ klientt,

e Vv systému hodnoceni zohlednit nejen profesni vykon, ale téz osobni iniciativu pra-

covnika k seberozvoji,

e jasné definovani kompetenci konkrétnich pracovnik.
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1.7.4 Supervizni kontrakt

Supervizni kontrakt 1ze chapat jako uzite¢nou a funkéni dohodu dvou stran, jez se vyjadiuji
K jejimu obsahu, které posoudily jeji piinos a vyhody, a svobodné se rozhodly ji uzavtit
(Kolackova, In Matousek, 2003). Cilem tohoto kontraktu je vymezit si role vztahu a odpo-
védnosti supervizora, supervidovaného a organizace, a stanovit hranice postupu a sméru,
ocekavani vSech zucastnénych. Supervizni kontrakt je nezbytnou podminkou pro dobie
realizovanou supervizi v organizaci. Hewsonova (In Matousek, 2003) uvadi, ze dobry kon-
trakt obsahuje ukoly, funkce a povinnosti, v némz je prvoradym ukolem profesionalni roz-

vOj supervidovaného v navaznosti na pozitivni pfinos pro klienta.

Pro uzavieni kontraktu je nutné, aby supervizni kontrakt znal i supervidovany ucastnik a
uvédomil si, Ze za naplnéni cilit neni zodpovédny pouze supervizor, ale 1 supervidovany
pracovnik sdm. Podminkou uspésné supervize je nejen vytvoreni pracovni aliance a bez-
pecného facilitativniho prostiedi, ale i stanoveni prav a povinnosti obou smluvnich stran

(Rollova, 2001).

Supervizni kontrakt je vlastné pisemnou dohodou dvou ¢i trojstrannou, ¢imz myslime, Ze
se jedna o dohodu mezi supervizorem a organizaci ¢i jak uvadi Kolackova (In Matousek,
2003) mezi supervizorem, organizaci a supervizanty. Supervizor se uzavienim kontraktu
zavazuje, Ze k dosazeni cile supervidovaného pouzije vSechny své schopnosti a dovednosti.
Znaény vyznam ma atmosféra, ve které je vyjedndna zakazka supervidovaného, jelikoz
supervidovany ma na uspéchu supervize vyrazny podil. Supervidovany by mél porozumét
ukolim, rolim, a hranicim supervize, byt schopen reflektovat praci s klienty, vnimat a ho-
vofit o vlastnich pocitech, procesech a fantaziich. Pti supervizi by mél byt schopen sdélit
supervizorovi sva prani a potteby, vnimat a piijimat jeho zpétnou vazbu a byt schopen vy-

uzivat podnétt supervize k uzitku svému i klienta.

Vyznamnou roli mé téz supervizor, ktery by mél svou funkci na pocatku setkani dobte vy-
svétlit a vyjasnit zakazku se supervidovanym. Casto se stava, Ze pii vyjednavani zakazky
vnima supervizor tzv. skrytou zakézku, tedy ze supervidovany pfichazi s problémem, ale
to, s ¢im si skute¢né nevi rady, neni schopen pojmenovat. Jelikoz mezi zékladni pravidla
supervizora patii to, ze mize pracovat pouze s takovou zakazkou, ktera byla vyjadfena,
stava se, ze skrytd zakazka tfeSena nebyla a pak supervidovany odchézi nespokojeny, dle

jeho nazoru supervize nesplnila jeho o¢ekavani (Inskippova, In Matousek, 2003).
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Kazdy kontrakt by mél obsahovat dvé zékladni obsahové slozky, tou prvni by méla byt
charakteristika supervize a druhou prakticka organizacni stranka superviznich setkani (Mi-

chkova, 2008).

Uvadi také, ze do kategorie charakteristiky supervize by mély byt zatazeny nésledujici in-

formace:
e cil a ucel supervize, pokud je urCena téz zakazka, se kterou bude pracovano,
e forma supervize, zda byla sjednana individualni, tymova ¢i skupinova supervize,
e supervidované osoby, tedy kdo se bude supervize ucastnit.
Obsah praktické stranky kontraktu:
e termin, misto konani, zadatek a délka setkani,
e pocet superviznich setkdni, pfipadné casovy usek, na ktery je kontrakt sjednan,

e pravidla pro zruSeni setkdni ¢i ukonceni spoluprace, ptipadné pravidla pro stanove-

ni nahradnich termini,
e kdo zajiStuje organizacni stranku kazdého setkani (informace, mistnost ...),
e prava a povinnosti jednotlivych ti€astnikii kontraktu s uvedenim zasad ml€enlivosti,

e jak budou hrazeny naklady na supervizni setkant,

pravidla pro vedeni dokumentace, kym bude dokumentace zpracovéana, kde bude

uloZena a kdo do ni muze nahlizet.

Havrdova, Hajny (2008) dopliiuji pravidla kontraktu o nutnost pravideln¢ supervizi hodno-

tit a kontrolovat.

Zavadéni supervize v organizacich byvéa provdzeno pocatecnim nad$enim, ale pokud neni
proces kvalitn¢ a systematicky fizen, zpravidla po ¢ase dochazi ke stagnaci. Supervize ma
vétsi nadéji na dlouhodobou udrzitelnost, pokud je kazdy krok v organizaci pecliveé napla-
novan a jeho realizace monitorovana. Pokud je cilem zavedeni supervize v organizaci zlep-
Seni kompetenci jednotlivych pracovnikii a nasledné zvysSeni kvality prace celé organizace,
je nezbytné provést nejprve analyzu soucasného stavu supervize v organizaci, poté probudit
zajem o zmeény, na které navazuje prvni experimentalni zavedeni novych postupt. Nasled-

nym nezbytnym krokem je schopnost pracovat s nepfijetim zmén. Kone¢nou fazi je rozvi-
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nuti nejvhodnéjsi strategie supervize a trvalého uceni organizace a to vse doplnéno o trva-

lou kontrolu supervizniho systému.
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2 SOCIALNI SLUZBY

V této kapitole se zam&iime na pojeti socidlnich sluzeb v Ceské republice, které jsou jed-
nim z dulezitych nastroji realizace socialni politiky. Socialni prace potazmo socialni sluz-
by se odehravaji v ur¢itém prostredi a ¢ase a jsou vzdy ovlivnény socidlni politikou daného
statu, ekonomikou, globalizaci a mnoha dalSimi vice ¢i méné dulezitymi vlivy (Bickova a

kol., 2011).

Socialni sluzby a jejich poskytovatelé v historickém kontextu zaznamenali vyznamny vy-
voj. Od pocatecnich dobrovolnickych ¢innosti ze stran jednotlivel nebo skupin pteslo po-
skytovani pomoci potfebnym do formy vetfejné péce, kde postupem casu stat prevzal mo-

nopol na veskeré socialni sluzby. Po roce 1989 bylo nutné transformovat stavajici socialni

systém, jehoz pojeti vzniklo v 50. letech 20. stoleti a do této doby nedoslo k jeho vyrazngjsi
inovaci. Na pocatku 90. let minulého stoleti doslo jak k vyznamnému rozvoji poskytovani
stavajicich socialnich sluzeb, tak i ke vzniku novych, chybé&jicich. AvSak az do roku 2007

byla filosofie poskytovani socialnich sluzeb provazena spiSe méné vyznamnymi zménami.

Vyznamnym rysem, ktery se promita do spolecenského uspotadani po roce 1989, je vétsi
orientace na ekonomicka kritéria socialni prace a socialnich sluzeb. Soucasny model soci-
alniho statu v Ceské republice nelze pfifadit k jednomu typu, je spise kombinaci riiznych
koncepci socialni politiky: liberalniho, konzervativniho a socialné-demokratického (Bicko-

va a kol., 2011).

Malik Holasova (2014) uvadi, Zze v socialni péci dochazi diky zvySené racionalizaci
k vys$simu tlaku na ekonomickou efektivitu. V soucasném obdobi se objevuje novy pojem

ekonomizace socialni prdace, ktery se vyznacuje zvlaste tim, ze jsou do socialnich sluzeb

zavadény modely z trzni oblasti (podnikani) a prosazuji se soukromi (ziskovi) poskytovate-
1¢ sluzeb. Diky tomuto propojeni se zacinaji vzajemné setkavat odlisné piistupy socialni
prace a ekonomie. Jednim z néstroji fizeni orientovaného na ekonomickou efektivitu je
fizeni organizaci poskytujicich socidlni sluzby manaZery a aktivni vyuzivani manazerskych

postup.
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2.1 Vymezeni pojmu a legislativni ukotveni socialnich sluzeb

V sirSim pojeti jsou socialni sluzby chapany jako sluzby poskytované statem Siroké vetej-
nosti jeho obcCanil a zahrnuji napt. oblast Skolstvi, péce o déti, prid€leni socidlnich bytu.
Toto Sirsi pojeti je chapano obdobné Evropskou unii, tak i nékterymi evropskymi staty.
Uzivéan byva také pojem vetejné sluzby, ktery ovSem v Ceském pojeti oznacuje sluzby po-

skytované v zajmu veiejnosti, a socialni sluzby jsou jednou z jejich dil¢ich kategorii.

Sociélni sluzby lze chéapat v kontextu socidlni prace jako nastroj ke zlepsSeni nepiiznivé
socialni situace lidi ve spole¢nosti, a to jak ve form¢ finanéni, materialni, osobni pomoci ¢i
vyzkumnych aktivit. Kozlova (In Malik Holasova, 2014) definuje socialni sluzby z pohledu
jejich ptijemct jako takové Cinnosti, které jsou poskytovany obCantim, jez je potiebuji
vzhledem ke svému nepftiznivému zdravotnimu stavu ¢i véku, a jez by bez pomoci spolec-

nosti nebyli schopni svou tizivou sociélni situaci zvladnout.

Podobnou definici uvadi také Gulova (2011, s. 31) ,,socidlni sluzby jsou poskytovany li-
dem socidlné znevyhodnénym; cilem je zlepSit kvalitu Zivota téchto lidi, chranit je pred
riziky, kterd na né v té€chto situacich doléhaji, a napomoci jim k zac¢leflovani do spole¢nos-
ti. Sluzby spadaji do mnoha resortl statni spravy a souvisi s nimi Siroka oblast pravnich

norem.

Jinou definici socidlnich sluzeb uvadi Bickova a kol. (2011, s. 16). ,,Socialni sluzby jsou
specializované ¢innosti, které maji pomoci ¢lovéku fesit jeho nepiiznivou socialni situaci.*
A dale dopliuje, Ze pfi¢inou vzniku nepiiznivé situace miize byt cela Skala faktort, proto
také existuje Siroka nabidka socidlnich sluZeb, jeZ na nepfiznivou situaci reaguji. Poskytnu-
ti socialni sluzby v8ak nedokaze v pIné mife odstranit pti¢iny. Cilem sluzeb je pomoci ¢lo-
veku, aktivizovat jeho vlastni zdroje k feSeni své situace. Socialni sluzba nema prevzit od-

poveédnost za osud a zivotni perspektivu jednotlivce.

Matousek (In Bickova a kol., 2011) doplnuje predchozi definice o Kritérium, Ze by socialni
sluZzby mély spole¢nost chranit pfed riziky, jichZ jsou piijemci socidlnich sluZzeb nositeli.
Sociélni sluzby jsou zaméteny jak na osobu uzivatele sluzby, tak i na celou §ifi jeho ptiro-

zené socialni skupiny, coz mize byt rodina, pratele atd.

Obecné je pak uvadéno, Ze socialni sluzby by mély v maximélnim mozném rozsahu umoz-
novat lidem zit béznym zpiisobem zivota, kam patfi moznost pracovat, nakupovat, navsté-

vovat Skolu a mista praktikovani viry, mit moznost napliiovat potfebu volnocasovych akti-
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vit a starat se o sebe a svou domacnost. Bickova a kol. (2011) uvadi, ze se socialni sluzby
zaméfuji pfedevSim na zabezpeceni ptirozenych zivotnich podminek pro lidi neschopné je
naplnit vlastnimi silami. Dalsi oblasti je vytvareni vhodnych podminek, jez zabranuji vzni-
ku a rozvoji negativnich spolecenskych jevl, a v neposledni fad¢ vytvareni podplrnych

aktivit, které brani neptiznivému vyvoji jedince, rodiny ¢i spolecnosti.

2.1.1 Legislativni ukotveni socialnich sluZeb

Na pocatku 90. let 20. stoleti byly uvedeny do praxe zasady poskytovani socidlnich sluzeb,
které jsou uplatiiovany v socidlnich systémech vyspélych evropskych zemi. Podle Prusi (In

Bickova a kol., 2011) se jedna o princip:
e demonopolizace socialnich sluzeb (sluzby jiz neposkytuje pouze stat),
e decentralizace statni spravy,
e demokratizace statni spravy,
e pluralizace financovani socialnich sluzeb,
e zména postaveni Cloveéka pii poskytovani socidlnich sluzeb,
e piimé&fenost socidlni pomoci socialni potiebe,
e personifikace socidlni pomoci,
o profesionalizace socialni pomoci.

V piedchozi kapitole jsme popsali spoleéenské a ekonomické zmény, které v 90. letech
minulého stoleti vyrazn€ ovlivnily zplsob pojeti i poskytovani socialnich sluzeb. Na tyto
zmény navazovala i zména legislativy pro oblast socialnich sluzeb.

Dne 1. 1. 2007 nabyl t¢innosti dlouho pfipravovany zakon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich
sluzbach, ktery zcela zménil zplisob, zasady i pojeti socialnich sluzeb. Novy zdkon zavadi

nové pojmy a pojeti, jako je napt.:
e registr poskytovatelil, coZ znamena, Ze kazd4 sluzba se musi fadné€ zaregistrovat,

e standardy kvality socidlnich sluzeb, tedy jasnou a zavaznou pravni normu, kterd ur-

¢uje nezbytnou kvalitu socialnich sluzeb,

e inspekci kvality jako néstroj kontroly kvality socidlnich sluzeb,
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e prispévek na péci, tedy individualizace socidlnich sluzeb ve formé financovani,

e sjednoceni postaveni jednotlivych poskytovateld, coz rusi monopol statu a narovna-

va postaveni vSech poskytovatelt,

e zlepseni postaveni uzivatelll socialnich sluzeb, socialni sluzby musi byt poskytova-

ny tak, aby byla vzdy napliiovana zakladni lidska prava a ob¢anské svobody,

e socialni sluzby jsou poskytovany jako oboustranny smluvni akt.

2.1.2 Pojmy a zakladni zasady socialnich sluzeb

Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach (Socidlni zabezpeceni, 2014, s. 103) uvadi,
ze socialni sluzbou je ,,... ¢innost, nebo soubor ¢innosti podle tohoto zakona zajistujicich
pomoc a podporu osobam za ucelem socidlniho zaclenéni nebo prevence socialniho vylou-
ceni.”

Dale se v § 3 charakterizuje pojem, ktery jsme uzivali V pfedchozim textu, a to socialni
vylouceni. Timto pojmem se pro ucely tohoto zdkona rozumi ,,neptiznivou socialni situact,
oslabeni nebo ztrata schopnosti z divodu véku, neptiznivého zdravotniho stavu, pro krizo-
vou socialni situaci, zivotni navyky a zpisob Zivota vedouci ke konfliktu se spole¢nosti,
socialné znevyhodnujici prostfedi, ohroZeni prav a zajmi trestnou Cinnosti jiné fyzické
osoby nebo z jinych zavaznych divodu fesit vzniklou situaci tak, aby toto feSeni podporo-
valo socidlni zaclenéni a ochranu pted socidlnim vylou¢enim* (Socialni zabezpeceni, 2014,

5. 103).

Je nezbytné vysvétlit, jak vnima zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach proces soci-
alniho zaclenéni. Tim rozumi zajiSténi pro osoby socidlné vyloucené ¢i vylou¢enim ohro-
zené dosazeni takovych moznosti a ptileZitosti, které jim pomohou pln¢ se zapojit do eko-
nomického, socialniho, kulturniho Zivota spolecnosti, a tim zit zptisobem, ktery je v nasi

spolecnosti povazovany za bézny (Sociadlni zabezpeceni, 2014).

Pii poskytovani socialnich sluzeb by mély byt vzdy dodrzovany zakladni zasady, uvedené
VvV §2, odst. 2, z nichz uvadime, Ze socialni sluzby maji byt vzdy pomoci a podporou pro
pottebné osoby. Podpora, kterou dostavaji, by méla zachovavat jejich lidskou dustojnost, a
kopirovat pfirozeny zpusob zivota vrstevniki. Pomoc ma vychazet z individualné uréenych
potieb, ¢imz je naplnéna zasada individualizace socialnich sluzeb. Pomoc uzivatelim soci-

alnich sluzeb ma byt poskytovana tak, aby podporovala jejich aktivitu a rozvijela samostat-
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nost. Zpusob poskytovani socidlnich sluzeb by u zadné z cilovych skupin vytvaiet zavislost
na socidlnich sluzbach (ptfipadné na jednotlivych socidlnich pracovnicich) a mél by
V maximalni mozné mife podporovat vySe zminéné socialni zaclenovani. Pii poskytovani

musi byt vzdy respektovana svobodna viile a zajem osoby (Socidlni zabezpeceni, 2014).

2.1.3 Déleni socialnich sluzeb

Socialni sluzby zahrnuji socialni poradenstvi, sluzby socialni péce a sluzby socialni pre-

vence.
Socialni poradenstvi zahrnuje zékladni a odborné socialni poradenstvi:

e zakladni poradenstvi poskytuje osobam zakladni informace ptispivajici k feSeni ne-
ptiznivé socialni situace a je zékladni ¢innosti vSech druhl socidlnich sluzeb, tuto
sluzbu jsou povinny zajistit v§echny socialni sluzby,

e odborné poradentstvi je zamétfeno na potieby jednotlivych okruhti socidlnich skupin
(zdravotné postizeni, seniofi, obéti trestnych ¢inid a domaciho nasili, osoby Zijici
Vv konfliktu se spolecnosti) v manzelskych, ob¢anskych, rodinnych a jinych odbor-

nych poradnach.

Sluzby socialni pée napomahaji osobam zajistit jejich fyzickou a psychickou sobésta¢nost,
jejich cilem je nejvysSi moZzna mira zapojeni do zivota spolecnosti, av§ak pokud to jejich
stav neumoznuje, zajistit jim distojné prostiedi a zachdzeni. Zakladem je poskytovat co

nejmén¢ omezujici socidlni sluzbu (Socialni zabezpeceni, 2014).

Sluzby socialni prevence jsou sluzby, jejichz cilem je napomahat a zabranit socialnimu
vylouceni osob, které jsou ohrozeny krizovou socialni situaci, zivotnimi navyky, zptisobem
zivota, ktery vede ke konfliktu se spolecnosti. Jsou to sluzby pro osoby, které Ziji
Vv socidln€ znevyhodnujicim prostfedi a jejichZ prava a z4jmy jsou ohroZeny trestnou ¢in-
nosti jiné osoby. Cilem je napomahat osobam k prekonani nepiiznivé situace a chranit spo-

le¢nost pied rozvinutim z ni vyplyvajicich nezadoucich jevl (Socialni zabezpeceni, 2014).

Na zéklad¢ vymezeni poskytovani primarnich sluzeb jsou sluzby déleny také podle mista,
kde jsou poskytovany na terénni, pobytové a ambulantni. Pobytovymi sluzbami se rozumi
sluzby spojené s ubytovanim, terénni sluzby jsou poskytovany v pfirozeném socialnim pro-
stiedi osob (v domacnostech, piimo na ulici...), ambulantnimi sluzbami jsou takové, kam

osoba dochéazi ¢i je doprovéazena, avSak v ni neni ubytovana (Socialni zabezpeceni, 2014).
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2.1.4 Vymezeni pozice socialniho pracovnika a pracovnika v socialnich sluzbach

Vymezeni pracovnich pozic v socidlnich sluzbach je uvedeno v zdkoné €.108/206 Sb., o
socialnich sluzbach, kde v §109-117 jsou jednotlivé pracovni pozice popsany vcetné dopl-
néni pozadavku na jejich zdravotni a odbornou zptisobilost a pozadavku na beztthonnost.
V soucasné dob¢ vykonavaji v socidlnich sluzbach odborné ¢innosti: socidlni pracovnici,
pracovnici v socialnich sluzbach, zdravotnicti pracovnici, pedagogicti pracovnici a manzel-
§ti a rodinni poradci a dalsi odborni pracovnici, ktefi pfimo poskytuji socialni sluzby (Soci-
alni zabezpeceni, 2014). Zakon vsak nijak nespecifikuje, kdo z té€chto pracovniku by mél
plsobit na pozici manaZera, kdo by mél byt povéfen fizenim socidlni sluzby, jaké by mél
mit kvalifikacni a jiné ptfedpoklady. Mozné nasmérovani uvadi §109, ktery se tyka piedpo-
kladii pro vykon socidlniho pracovnika, kde se mimo jiné uvadi: ,,...socialni pracovnik
zabezpecuje socidlni agendy vcéetné feSeni socialné pracovnich problému v zafizenich po-
skytujicich sluzby socialni péce, socidlné pravni poradenstvi, analytickou metodickou a
koncepéni  ¢innost v socialni  oblasti...koordinuje  poskytovani  socidlnich  slu-
zeb...“(Socialni zabezpeceni, 2014, s. 137). Z tohoto legislativniho vykladu je ziejmé, ze
pokud je v kompetenci socialniho pracovnika metodicka a koncep¢ni ¢innost v oblasti so-
cidlnich sluzeb, mél by socidlni pracovnik byt na takové pozici, aby byl schopen svou or-
ganizaci fidit.

Personalni a organizacni zajiSténi socidlnich sluZzeb je jednim z persondlnich standardd,
kterymi se fidi kvalita v socialnich sluzbéch. Kritéria tohoto standardu pozaduji, aby kazda
organizace konkrétné uvedla pracovni profily, kvalifika¢ni a osobni pfedpoklady pro kaz-

dou pracovni pozici, stanovila pravidla pro ptijem a zaskolovani novych zaméstnanct.

2.2 Kvalita v socialnich sluzbach

Slovo kvalita ma latinsky ptuvod, znamena jaky, Z jaké povahy a vypovida o uréité vlastnos-
ti ¢i jakosti objektu. Pro oblast socialni prace a socialnich sluzeb je vnimano jako vhodné
oznaceni slovo kvalita, jelikoZ oznaceni jakost je vyuzivano spiSe ve vyrobnich oblastech

(Malik Holasova, 2014).

Abychom mohli spravné¢ vnimat kvalitu v socialnich sluzbach, v celém jejim komplexu, je

nutné pochopit veskeré jeji souvislosti, které pfinadsi manazerské pojeti socialnich sluzeb.
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Propojeni perspektivy socialni prace, socidlnich sluzeb a managementu ma sva specifika a

omezeni, zaroven vSak muze nabizet lep$i porozuméni kvalité v socialnich sluzbach.

Z pohledu posuzovani produktu uvadi definici Miilhausen (In Malik Holasova, 2014).
»Kvalita v organizacich socidlni prace se vyznacuje aspekty jako lidskost, autonomie, pro-

fesionalita, spoluprace, organiza¢ni fungovani a hospodarnost.*

Kvalitu vsak lze zhodnotit také z perspektivy ptijemct socialnich sluzeb, kdy se zamétu-
jeme spise na kritéria dostupnosti sluzby a nazor pfijemct na sluzbu. Dle uvedenych krité-
rii vnimame kvalitu dle nasledujicich definic, jednu z hlavnich uvadi Matuska (In Malik
Holasova, 2014, s. 20): ,Socidlni sluzba je kvalitni, je-li nabidka sluzeb v souladu

S potfebami a pozadavky uzivatele.*

Jinou z definic uvadi Matl, Jaburkova (In Malik Holasova, 2014): , Kvalita je zalozena na
velmi podobnych principech a hodnotéach, které¢ se tykaji jak uzivatelt (jejich spokojenosti,

seberealizace), tak sluzeb samotnych (vybaveni, personal, efektivita).“

JelikoZ jsme v predchozi kapitole psali o legislativnim ukotveni socialnich sluzeb v zakoné
&.108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, je nezbytné zde také uvést nahled MPSV CR na
kvalitu v socialnich sluzbach. Ta je velmi stru¢né€ uvedena v §88, povinnosti poskytovarelii,

jako povinnost dodrzovat standardy kvality.

Legislativné je kvalita socidlnich sluzeb stanovena zavaznou normou, Standardy kvality
socidlnich sluzeb, které jsou uvedeny v piiloze ¢. 2 vyhlasky MPSV CR ¢.505/2006 Sb.,
kterou se provadi néktera ustanoveni zakona ¢.108/2006 Sb. o socialnich sluzbach (MPSV,

2008).

,»Hlavnim smyslem standardii kvality je zajistit, aby poskytovani sluzeb respektovalo a
chranilo prava jak téch, ktefi sluzbu pfijimaji, tedy uzivateld, tak lidi, ktefi ji poskytuji -
pracovnikl (Bickovéa a kol., 2011, s. 54). Tyto standardy jsou formulovany obecné, jelikoz
maji postihnout vSechny typy socidlnich sluZeb, kazdy ze standardl je rozpracovan do mé-
fitelnych kritérii, ktera jsou hodnotitelna a je mozno zjistit, zda-li je socidlni sluzba posky-
tovana kvalitné ¢i nikoliv. Kvalita v socidlnich sluzbach se sleduje v oblasti prace
s klientem (proceduralni standardy), v oblasti persondlniho zajisténi (personalni standardy)

a v oblasti provozniho zajisténi sluzby (provozni standardy).

V pojeti MPSV CR je kvalitni socialni sluzba takova, ktera:
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e vychazi z pozadavki, o¢ekavani a osobnich cilt klientt,

e je poskytovana tak, aby byly vzdy dodrzovény lidské a obcanska prava klienti,

e vychazi z individualnich potieb klientl, navazuje na jejich ptedchozi zivotni styl a
udrzuje ¢i zvySuje kvalitu jejich Zivota,

e je prubézné hodnocena s ohledem na osobni cile klientu,

e dava klientim moznost podavat stiznosti na kvalitu, nebo zptisob poskytovani soci-

alni sluzby a zaroven stanovuje postupy pro vyfizovani téchto stiznosti,

e umoziuje klientim vyuzivat nejen sluzby socialni, ale také ty, které jsou dostupné

pro béznou populaci,

e ma jasn¢ stanoveny pocet pracovnikii k odpovidajici cilové skupin¢ a kapacité sluz-

by, pracovnici maji odpovidajici kvalifikaci a je o né profesné i nadale pecovano.

2.2.1 Vzdélavani a profesni rozvoj pracovnikii, supervizni podpora

Jak je uvedeno v ptedchozi kapitole diplomové prace, odborni pracovnici v socialnich
sluzbach maji zdkonem Stanoveny pozadavky na odbornou zpisobilost. Zékon stanovuje

také pozadavky na dal$i profesni rozvoj a vzdélavani.

Profesni vzdélavani je u pracovnikii zabezpeceno v rozsahu nejméné 24 hodin za kalendat-

ni rok, timto vzdélavanim si pracovnici upeviiuji a dopliuji svou kvalifikaci.

Profesni rozvoj je jednim ze standardu kvality socialnich sluzeb, ktery prostfednictvim
svych kritérii pozaduje, aby bylo s pracovniky pravidelné provadéno hodnoceni vcetné sta-
novovani osobnich profesnich cill, aby byly zpracovavany plany dal$iho vzd€lavani a byla
pracovnikiim v pfimé péci zajisténa podpora nezavislého odbornika. Jak uvadi Bickové a
kol.(2011), k naplInéni tohoto kritéria je mozné a vhodné vyuzit podporu ve formé supervi-
ze. Dle vyjadteni MPSVCR (2008) jde o privilegium poskytované pracovnikiim
v pomahajicich profesich, ktefi pii své praci zazivaji velky emocni tlak a zatéz a kontakt
s lidskou nouzi a beznad¢ji. Ve vykladu také uvadi, ze organizace jsou povinny podporu ve
formé vyskoleného odbornika pracovnikim poskytnout, avSak neni zde uvedeno, Ze touto

podporou musi byt praveé supervizor.
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3 MANAGEMENT

Management (anglicky to manage — ftidit, ptivodem z francouzského, ménagement, které
ma zase svij kofen v latinském slovu manus - ruka, a jeho prazakladem bylo ru¢ni ovlada-
ni koni; téz Dispozitivni faktor) je uméni fizeni, piisobeni na urcitou soustavu (napiiklad
spolecnost) a ovladani jeji ¢innosti. Tento nazev mize také oznacovat skupinu vedoucich

pracovnikd.

V odborné literatuie, jak ceské tak svétové, se objevuje velké mnozstvi definic pojmu ma-
nagement. Diivodem je fakt, Ze management zahrnuje velmi rozsahlou oblast ¢innosti. Ma-
nagement muzeme definovat jako propracovany proces zaméfeny na stanoveni podniko-
vych cili a jejich nasledné dosazeni. Toto tvrzeni se opira o oblibenou Koontz-
Weihrichovu definici ,, Management je proces tvorby a udrzovani prostedi, ve kterém jed-
notlivci pracuji spole¢né ve skupinach a uéinné dosahuji vybranych cila* (In Cejthamr,

Dédina, 2005, s. 20).

Za dalsi vystiznou a shrnujici mtizeme povazovat definici P. F. Druckera, ktera uvadi ,,Ma-
nagement je funkci, je disciplinou, navodem, ktery je tieba zvladnout, a manazefi jsou pro-
fesionalové, ktefi tuto disciplinu realizuji, vykonavaji funkce a z nich vyplyvajici povin-

nosti (In Tureckiova,2004, s. 28).

3.1 Historie a vyvoj managementu

Pocatek novodobé historie managementu je spojen s otazkou optimalniho vyuziti pracov-
nikt. Vznik managementu se datuje do obdobi primyslové revoluce v 19. stol. S prvotni
teorii védeckého fizeni prisel Frederic W. Taylor, jehoz zakladnim principem byla organi-

zace a fizeni prace ve Ctyfech krocich:
e monitorovat ptfimou praci délnikd a vybrat nejicinnéjsi zpiisob ¢i postup,
e vytvofeni pravidel vychdzejicich z pfedchoziho zjisténi nejefektivnéjSich krokd,
e vybrat zaméstnance s nejlepSimi predpoklady pro vykon préce,

e vytvofit systém meéfeni vykonu a stanovit spravedlivy odméinovaci systém (Mulac,

Vochozka a kol., 2012).


http://cs.wikipedia.org/wiki/Angli%C4%8Dtina
http://cs.wikipedia.org/wiki/Francouz%C5%A1tina
http://cs.wikipedia.org/wiki/Latina
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Zatim co védecky management se zamétfoval na védecky piistup k vyrobnimu procesu,
administrativni pfistup managementu se zamétuje na celou organizaci, piedevsim vSak na

ulohu manazera v organizaci. Pfedstavitelem byli Max Weber a Henri Fayol.

V tomto obdobi vytvotil Max Weber teorii struktury autority a vztahti nazvanou teorie by-
rokracie. Jejim zakladem je délba prace, ztetelné definovana hierarchie s podrobnymi pra-

vidly a predpisy.

Klasicky management vznikal v ndvaznosti na historické obdobi, které ovlivnilo jeho vy-
voj. Plivodni klasicky management a byrokracie se pouzivaji v nékterych organizacich do-

dnes (Dédina, Odchézel, 2007).

Od pocatku 90. let 20. stoleti nastaly v politice a ekonomickych vztazich po celém svéte
zakladni zmény, které zplisobily vznik nové teorie managementu, ktera se snazi o vytvoteni
nové koncepce. Nové strategie se snazi zaméfit na nové zpusoby fizeni vztahujici se k sou-
Casnosti i budoucnosti. Podle Langa (2007) je vytvofen mimo jiné nové koncepce i Change
management (management zmén), ktery je zaméfen na fizeni zaméstnanci v dobé zmén
socialné technického systému podnikovych ¢innosti. Hlavni myslenkou této koncepce je

aktivni zapojeni zaméstnancti, které navazné vede k trvalejSimu hospodaiskému vysledku.

3.2 Funkce managementu

Nezbytnymi kroky managementu vedoucimi k naplnéni cilii jsou planovani, organizovani,

vedeni a kontrola.

e Planovani — ukolem managementu je stanovit si vizi, cile a ur¢eni nezbytnych kro-

k, kterymi ma byt stanovenych cild dosazeno.

e Organizovani je procesem rozdéleni vSech dostupnych zdroji organizace, jak lid-

skych tak 1 ostatnich, a jejich usmériiovani vedouci k dosazeni stanovenych cild.

e Vedeni je procesem zaméfenym na spolupracovniky i podtizené, jehoz zamérem je
zvySeni motivace a usmériiovani jejich aktivit, aby co nejlépe piispivali k dosazeni

stanovenych cilti.

e Kontrola slouzi manazerim jako zpétna vazba, kterd porovnava pldnované a dosa-
zené vysledky. Je mozné setkat se téz s pojmem controlling, ktery se odliSuje od

bézné jednordzové kontroly tim, Ze probihd soubézné se vSemi ostatnimi procesy a
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prubézné je usmériuje tak, aby bylo dosazeno stanovenych cili (Mula¢, Vochozka

a kol., 2012).

3.3 Personalni management

Za specifickou kategorii managementu je povazovan personalni management. Jeho defino-
vani ma nejruznéjsi pojeti. Jeden z vyznamnych specialistii na personalni management a
fizeni lidskych zdroji Michael Armstrong (2007, s. 26) uvadi: ,,personalni management se
zabyva ziskavanim, organizovanim a motivovanim lidskych zdroji pozadovanych podni-

(13

kem*.

K tomu, aby lidé vyhovovali soudobym naroénym pozadavkid vyplyvajicich z jejich funket,
se musi nutn¢ stat predmétem zajmu managementu, a proto se lidé stali tim nejcennéjSim
zdrojem vSech organizaci. Piestoze v poslednim obdobi nase populace prochédzi velkym
technologickym a védeckym rozvojem, vyznam lidského faktoru nezanikl, hledaji se vhod-
né cesty jak lidsky faktor zkvalitnit a maximalné vyuzit lidského potencidlu. Vénovat po-
zornost lidskym zdrojim znamenda nejen pfijimat a udrzovat si vhodné zaméstnance, ale
také vytvafet pfiznivé pracovni podminky, umét je spravedlivé ohodnotit a starat se o jejich
odborny rist a seberealizaci. V organizacich se stdle vice prosazuje manazersky orientova-

na koncepce piistupu k lidem. Tato koncepce je nazyvana koncepci fizeni lidskych zdrojt.

3.4 Rizeni lidskych zdroju

V pocatku minulého stoleti byly vyznamné preferovany materialni a finan¢ni zdroje, avsak
zvlasté po 2. sveétové valce zacinaji byt upfednostiiovany informace a ptredev§im lidské

zdroje (Horvath, Zlamal, 2005).

Zakladnim piedpokladem fungovani organizace ¢i podniku, jsou nezbytné materialni, fi-
nan¢ni a lidské zdroje. Za nejdiilezitéjsi jsou povazovany prave lidské zdroje, které ostatni
dva uvadi do pohybu. Pojem lidské zdroje zahrnuje pracovniky se svymi znalostmi, zkuse-
nostmi a dovednostmi, které pfinasi do organizace, ve které pracuji. Lidské zdroje jsou
lidskym potencidlem, ktery je povazovan za nejdulezitési aspekt ovliviiujici vysledky or-

vvvvvv

ridlni vybaveni, ptipadné stav finan¢nich zdrojt.
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Definici Fizeni lidskych zdrojt uvedl Armstrong (200), s. 27) ,, Rizeni lidskych zdroji 1ze
definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni nejcennéjsiho statku orga-
nizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosaZzeni
jejich cila.”

Za dalsi definici fizeni lidskych zdroji miizeme povazovat definici Horvatha a Zlamala
(2005, s. 5) ,,Lidské zdroje jsou nejdrazsim a nejcennéjSim ekonomickym zdrojem v hos-
podaistvi.” Obecné plati, ze vSechny zdroje je potieba znat, pracovat s nimi v dlouhodobé
perspektivé a mit jasnou strategii jejich vyuziti. To vSe vyZaduje dlouhodobou pfipravu.
Obecné tedy plati, Ze zdroje je potieba fidit, tento pozadavek se vztahuje také na fizeni
lidskych zdrojti. Rizeni lidskych zdrojii je povazovéano za dilleZitou slozku fizeni organiza-

ci, za kterou nese zodpovédnost vrcholovy management.

3.4.1 Hlavni charakteristiky pFistupu Fizeni lidskych zdrojua
Hlavni charakteristiky piistupu k tizeni lidskych zdroju jsou:
e musi zahrnovat sjednoceni strategie rozvoje firmy a strategie rozvoje lidskych zdro-
ja,
e m¢ly by obsahovat téZ sjednoceni politiky a praxe zaméstnavani lidi,

e podpora oddanosti a angazovanosti — zddraziiuje dosazeni oddanosti pracovniki

k poslani a hodnotam organizace,

e pracovnici jsou chapani jako bohatstvi organizace, jako lidsky kapital, do kterého je
potieba investovat, vytvaret ptilezitosti ke vzdélani a rozvoji, kdy vysledkem by

m¢ela byt ucici se organizace,
e lidské zdroje by mély byt vzdy chapany jako zdroje konkuren¢ni vyhody,
e organizace by méla pracovniklim véfit, Ze maji stejné zajmy jako zameéstnavatel,

e zodpovédnost za fizeni lidskych zdroji nesou liniovi manazeti (Armstrong, 2002).

3.4.2 Cile rizeni lidskych zdroji

Zékladnim cilem tizeni lidskych zdrojt je zajisténi schopnosti organizace plnit prostfednic-

tvim svych zaméstnanctim stanovené cile. Ukolem fizeni lidskych zdrojt je rozvijet schop-
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nosti organizace rozpoznavat a vyuzivat nové prilezitosti. Prostiednictvim fizeni lidskych

zdroji by mélo dochazet k naplnéni cilti v nasledujicich oblastech:

a) ZabezpeCovani a rozvoj pracovnikl - organizace by méla ziskat a udrzet si kvalifi-
kované, loajalni, aktivni a dobie motivované pracovniky. Méla by predvidat a
uspokojovat potieby pracovnikli a v neposledni fad¢ rozvijet podstatné schopnosti

lidi tj. efektivni vyuziti jejich plného potencialu.

b) Ocenovani pracovniki - cilem organizace je zvysit motivaci a oddanost pracovnikt
zavadénim takovych postuptl, které zajistuji oceniovani a odménovani za veskeré
aktivity, které pro organizaci zaméstnanci vykondvaji, ale také za dovednosti a

schopnosti, které si osvoji.

c) Vztahy - atmosféra v organizaci by méla udrzovat produktivni a harmonické vztahy
mezi managementem a pracovniky, coz vede k rozvoji tymové spoluprace. Respek-
tovany by mély byt kulturné rozmanité pracovni sily, vnimany individuélni rozdily

Vv potfebach, stylech prace a inspiracich pracovnikd.

3.4.3 Podoby Fizeni lidskych zdroji

Podoby fizeni vystihuji zptisob, kterym by mélo byt v organizaci zachdzeno se zaméstnan-
ci. V soucasné dob¢ vSak neexistuje zadny jednotny model. Storey (IN Armsstrong, 2002)

rozlisuje tvrdou a mékkou podobu tizeni lidskych zdroji

Tvrda podoba fizeni lidskych zdroji se vyznacuje praktickym a vécnym ptistupem. Pokud
je v organizaci vydano né&jaké opatieni, vZzdy se oCekava, Ze bude mit pfinos. Zaméstnanci
jsou povazovani za kapital (jako kazdy jiny kapital), jsou vybirani, rozmistovani a Skoleni
tak, aby co nejlépe dosahovali cili organizace, avSak opomijen je ohled na né¢ samotné.

Tento styl je orientovany spiSe na cile organizace, nez na potfeby a zajmy lidi.

M¢Ekka podoba tizeni lidskych zdroja vychazi z tzv. Skoly lidskych zdroji. Je zalozena na
spravném fizeni a motivaci zaméstnancli, na obousmérné komunikaci a péci o né. Oproti
tvrdé podobé fizeni lidskych zdrojh je zde bran zfetel na zaméstnance jako na rovnocenné-
ho partnera, kterému je diivéfovano, ma vytvareny vhodné podminky pro svou praci a sebe-
realizaci. Diiraz je kladen na tymovou spolupraci. Manazer je spiSe viidcem a koucem nez

autoritativnim vedoucim.
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3.5 Role manaZera v rizeni lidskych zdroji

Za manazery je povazovana uré¢itd skupina osob tzv. vedouci sily podniku. Nékdy byva
pojem manazer vysvétlen jako vedouci funkce, kterd v organizaci prejima vedeni. Setkat se
muizeme 1 s pojmem manazerstvi neboli management, coz mize znamenat nauku o meto-

dach a technikéch fizeni organizace (Loukotka, 1996).

3.5.1 Vlastnosti a postoje manaZera

Pro zaji$téni procesu managementu je dilezité, aby manazer disponoval kombinaci tech-
nickych, spolecenskych a lidskych faktort. Jako nejdulezitéjsi je povazovana schopnost
tvorby koncepci a strategii. Do technickych znalosti se fadi znalosti postupii a dovednosti
pii jednotlivych pracovnich tkonech a to hlavné na tirovni kontroly, ptipadné zaskolovani

podiizeného personalu.

Spolecenské a lidské faktory se projevuji v mezilidskych vztazich. Dulezitym rysem je
schopnost manazera efektivné vyuzit lidské zdroje. Nezbytnou soucdsti je schopnost tymo-

v¢é préce, fizeni a vedeni jednotlivei tak i celych tym1.

Mezi schopnosti manazera patii i strategické planovani, rozvoj organizace, schopnost pfi-

jimat rozhodnuti a nést za n€ zodpovédnost.
Uspésny manazer by mél spliovat nésledujici kritéria:

e Je vzorem pro ostatni — jeho jednani je v souladu s hodnotami, které v organizaci

prosazuje.

e Znat dobfe sebe sama — jestlize chce manaZer vést dobfe svij tym, mél by znat silné
a slabé stranky své osoby, mél by porozumeét sob¢ i ostatnim, nasledné by mél byt
schopen ostatni motivovat. Nevyrovnany manazer pusobi negativni motivaci pro
tym.

e Chova se Cestné a eticky — dobry manazer je schopen dodrzovat psané i nepsané
principy chovani charakteristické pro konkrétni organizaci i funkci. ManaZer je
vzdy vnimén jako nositel firemnich hodnot a tym je vzdy velmi citlivy na jako
spravedlivé chovani ke vSem ¢lentim. Eticka pravidla se projevuji i ve zptsobu ko-

munikace a chovani.
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e Dokaze efektivné komunikovat - je schopen jasn¢, srozumitelné formulovat své na-
zory a diky komunikaci budovat dobré mezilidské vztahy. Ma schopnost projevit
skute¢ny zajem o druhé, nepiijemné véci je schopen sdélovat citlivé. V souladu

musi byt verbalni a neverbalni komunikace manazera.

e Soustavné se vzdélava — dobry manazer se vzdélava systematicky ve vedeni a fizeni
lidi. Je otevieny novym mySlenkdm a vyhledava pfilezitosti k dalSimu rozvoji.

V pozici manazera by mél byt schopen hledat nova feseni a experimentovat.

e Vitd zmény — umét reagovat na zmény je nezbytnou vlastnosti manazera. Mél by
byt schopen zménu piijmout a motivovat spolupracovniky a vysvétlit jim divody

zmeén.

e Ma vizi — UspéSny manazer dokaze jasné formulovat vizi, kam jeho organizace
smétuje. S touto vizi by mél seznamit sviij tym, protoze i ten potiebuje znat vize a
cile organizace. Tvorba vizi mize byt v kompetenci samotného manazera, ale téz

vize muzou tvofit ¢lenové tymu.

e Je schopen analyzovat souéasny stav — realné posouzeni soucasného stavu organi-

zace je nezbytnym krokem pro spravné stanoveni vizi.

e Mpyslet pozitivné — jedna z kli¢ovych vlastnosti, ktera sméfuje k podpote napliova-
ni cild. Vira manazera k dosazeni cili je silnym prvkem pro tym. Manazer jako
vudce hleda, ¢eho vseho lze dosahnout a véti svym feSenim. V naro¢nych momen-

tech je schopen smyslu pro humor.

e Umi sebe i ostatni nadchnout — Jeho nadSeni po strance jak rozumové tak citové
pfirozen¢ strhne i ostatni zaméstnance. Je dilezité mit viru v to, co déla a usilovat o

to.

e Je lidsky — nezbytnou vlastnosti je pfirozenost v osobnim stylu. Je lidsky umi pfi-
znat své chyby a stejné tak pfistupuje i k ostatnim. Kazdy manazer ma sviij vlastni

jedinecny styl.

Pti praci a rozhodovani manazera jsou velmi dilezité jeho postoje. Postoj mizeme de-
finovat jako ustaleny zpusob mysleni, ktery ma hodnotici povahu. Jakykoliv postoj ob-
sahuje hodnoceni toho, zda se hodnoceny objekt libi nebo nelibi. Postoje se utvari na

zéklad¢ osobnich zkuSenosti, nejsou tak stabilni, jako rysy osobnosti. Postoj manazera
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muze zménit nova zkusSenost, se kterou se setkal. V profesnim Zivoté mizou byt posto-
je ovlivnény kulturou, hodnotami a stylem fizeni organizace, filosofii motivacnich prv-

ki nebo i kvalitou profesniho zivota.

3.5.2 ManaZerské Fidici styly

V piedchozi kapitole jsme se zabyvali charakteristickymi ¢innostmi v praci manazera, které
nazval Loukotka (1996) manazerskym ridicim kruhem. Ten, mize byt definovan jako ko-
ordinace lidi a prostfedkil, se zamérem dosahnou cili organizace, prostfednictvim dil¢ich

soudasti fizeni.

Stanoveni
cilu

Rozhodovani

Realizace

Obrdzek 2. Manazersky vidici kruh (Loukotka, 1996, s. 24).

Jeden z klasickych manazerskych styli definoval Likert (In Cejthamr, Dédina, 2005):

a) autoritarsky styl uptednostiuje direktivni urCovani ukold bez zpétné vazby, ze stra-
ny manazera neni zdjem o vytvoreni prostfedi vzajemné divéry. Komunikace pro-

bihd jednosmérné od manazera k jeho podiizenym,

b) styl benevolentni ma za cil vytvofit partnerské prostiedi, v problematickych situa-
cich je zajmem o nazory okoli, zavérecné slovo ma vzdy manazer. V tomto stylu se

projevuje vyrazna snaha o motivaci podfizenych ve formé finanénich odmeén,

C) konzultativni styl vénuje pozornost oboustranné komunikaci, ale zavérecné rozhod-
nuti je vzdy na manazerovi. Nasloucha pfipominkdm podfizenych a své rozhodnuti

z téchto ndzorti odvozuje,
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d) styl participativni vyrazné duvétuje svym podiizenym, veSkera rozhodnuti jsou pii-
jimana skupinové, komunikace je volnd obousmérnd a v tymu vladne piizniva at-

mosféra.

Dalsi klasicky styl fizeni manazera, podle typologie Lewina (In Loukotka, 1996), specifi-
kuje tii déleni:
a) autoritativni typ Fizeni je charakteristicky vécnymi piikazy a zakazy, s diirazem na

jejich disledné plnéni, strategii organizace vytvari vyhradné vedouci,

b) demokraticky typ tizeni upfednostiiuje partnerstvi a pratelsky piistup k podtizenym,

rozhodnuti jsou pfijimana skupinové po ptedchozi diskusi,

c) typ Laissez-faire, tedy volna ruka ¢i volny prubéh, pracovnici se rozhoduji samo-
statn¢ dle svych uvaZeni a v tomto stylu nejsou udélovany zadné vytky ¢i sankce,

ale ani zadné pochvaly.

3.5.3 Motivace pracovniki

V soucasné dobé¢ se velmi ¢asto hovoii v souvislosti s fizenim lidskych zdroji o nutnosti
motivace pracovnikd. Co bychom si pod pojmem motiv - motivace pracovnika méli pted-

stavit? ,,Motiv je diivod pro to, abychom néco ud¢lali. Motivace se tyka vice faktort, které

......

Podle Herzberga (In Armstrong, 2002) existuji dva zakladni typy motivace:

e vnitini motivace — ¢loveék si motivaéni faktory vytvari sam, tyto faktory tvoii vlastni

odpovédnost, autonomie, ptilezitost vyuZzit a rozvinout své znalosti a dovednosti,

® vnejsi motivace — kam je mozné zatadit zdmérné postupy manazera, zahrnuji po-

chvaly, povyseni, zvySeni platu, ale 1 tresty a kritiku.

Obecné se uvadi, ze vnéjsi motivatory mizou mit bezprostiedni a vyraznéjsi ucinek, ale
maji spiSe kratkodobou trvanlivost. Vnitini motivacni faktory vychazi z presvédceni jedin-

ce, a jelikoz nejsou vnuceny z vnéjSku, mivaji dlouhodobéjsi ucinek.

Jednim z typti motivacni teorie, ktera je vSak v oblasti motivace povazovana za marginalni
(jeji hlavni ptinos spociva v efektivnim vedeni lidi) se zabyval McGregor. Uvadi, ze za
urcitych podminek je G¢innd motivace nejefektivnéjSim zptisobem vedeni lidi. Pro tento

ucel vytvotil teorii X a teorii Y. (In Dvotakova, 2012). Zatim co teorie X predpoklada, ze
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pro efektivni motivaci ¢lovéka je nezbytné vyuzit trestli, odmeén a donuceni (a kde velmi
dilezitou roli hraje pravé finanéni odmeéna), teorie Y vychazi z pfedpokladu, Ze pracovnici
jsou motivovani samo od sebe, samo vnimaji potiebu zvyseni své vykonnosti a zefektivné-

ni vSech pracovnich procesi.

V procesu vyvoje vznikaly rizné teorie motivace K pracovnimu vykonu. Jedna z vyznam-
nych, kterou ptinesl Maslow (In Dvoiakova, 2012), tvrdi, ze neuspokojované zakladni lid-
ské potieby jsou nejsilngjsi silou jednani ¢lovéka a ¢lovek usiluje o realizaci. K této teorii
byly pomérné¢ brzy vneseny namitky. Uvad¢lo se, Ze individualni cile jsou jen u malého
poctu zaméstnanct v souladu s cili organizace a ne vSichni pracovnici maji za cil viditel-

nou seberealizaci.

Kazd4 organizace, at’ jiz v oblasti vyrobni (ziskové) ¢i v oblasti sluzeb (neziskové), se za-
jima o postupy, které by ji zajistily trvale vysokou uroven vykonu lidi. Pozornost se zamé-
fuje na nejvhodnéjsi zptisob motivace pomoci takovych nastroji, jako jsou odmény a jiné
stimulacni prvky ¢i podminky v organizaci. Cilem je samoziejmé vytvaiet a rozvijet moti-
vacni procesy, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledk, které

management ocekava.

3.6 Role manazZera v socialnich sluzbach

Na zaméstnance socidlnich sluzeb a téZ na jejich manazery, jsou kladeny stejné vysoké
naroky jako na vysoce postavené manazery ve velkych spolec¢nostech. Pro Zivotaschopnost
kazdé organizace poskytujici socidlni sluzby je nebytné, aby jeji manazefi méli znalosti,
zkuSenosti, méli schopnost se ucit novym vécem, ovladali zasady efektivni komunikace,

rozuméli fungovani trhu a konkurence schopnosti.

Kvalita prace organizace poskytujici socidlni sluzby je ptimo zavisla od kvalitniho vykonu
pracovniho kolektivu. Kteti pracovnici jsou nezbytni pro praci v téchto organizacich? Med-
likova, Sedivy (2011) uvadi, Zze kazda organizace potiebuje viziondre, ktefi uréuji smér,
strategii a pfinasi nové napady. Nezbytni jSOU vykonni pracovnici, ktefi zajistuji poskyto-
vani sluzeb, 7idici pracovnici, ktefi jsou zodpoveédni za fizeni lidi, financi a procesu uvnitt
kazdé organizace. Vyznamnou roli maji pracovnici zajist'ujici financni zdroje. To nezna-
mena, ze v kazdé organizaci musi byt pro kazdou roli jeden ¢lovék, naopak, jeden cloveék

muze zastavat vice, ptipadné vSechny role.
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Jak jsme si jiz uvedli v piedchozich kapitolach, manazer je profesionalni fidici pracovnik,
jehoz tkolem je nafizovat, rozhodovat, kontrolovat, fidit, koordinovat, radit, informovat,
posuzovat. Manazer V socialnich sluzbach by m¢l pracovniky fidit, nebo také vést. Drucker
(In Medlikova, Sedivy, 2011) uvadi, Ze 1idé se nefidi, ale tkolem manaZera je lidi vést. V
soucasné dobé¢ mnoho pracovniki — odborniki o¢ekava od svych manazera vyzvu, ktera

zuroc¢i jejich odborné schopnosti. Od manazera o¢ekavaji efektivni partnerské jednani.

Medlikova, Sedivy (2011, s. 89) zpracovali porovnani efektivnich a neefektivnich mana-

zerskych postupti, které uvadime v nasledujici tabulce:

Neefektivni manazer =

Efektivni manaZer

Orientuje se vice na odbornost, méné na lidi.

Kombinuje odbornost a praci s lidmi, fidi
i smérem nahoru, podporuje tym, vytvafi sité.

Malo, nerad nebo $patné deleguje pravomoci.

Dobrovolné spolupracuje, vidi v tom vyhodu.

Nerad rozhoduje, dlouho vaha.

Ma elan, rozhodnost, schopnost zvladnout
konflikt, krize.

Spise udrzuje stav, neZ aby pfichazel s nécim
novym.

Ma jasnou vizi, vidi sirsi souvislosti.

Neni takticky, voli stdle stejny styl chovani vidi
rGznym lidem a situacim.

Je adaptabilni, loajalni, ve svém chovani nese
hodnoty, které vyzaduje.

Spravuje, zachovava dany stav.

Hieda feseni, ma potfebu inovace.

Situaci nad jeho sily fesi autoritativnim
rozhodnutim.

Zna své vyhody a omezeni, vyuziva
a podporuje silné stranky druhych.

Obrazek 3. Neefektivni a efektivni manazerské postupy (Medlikova, Sedivy, 2011, s. 89).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

V teoretické casti své diplomové prace jsem se zabyvala teoretickymi vychodisky supervi-
ze a specifikaci managementu a manazery V socialnich sluzbach. Praktickou ¢ast jsem za-
méfila na vyzkum realizovany pravé mezi manazery organizaci poskytujicich socialni sluz-
by, na jejich ndzory na vyznam a piinos supervize. Jak uvadi Chraska (2007, s. 12): ,,Pokud
uvazujeme o védeckém vyzkumu v pedagogice, 1ze jej vymezit jako zamérnou systematic-
kou ¢innost, pii které se empirickymi metodami zkoumaji (ovétuji, verifikuji, testuji) hypo-

tézy o vztazich mezi zkoumanymi jevy.*

4.1 Cil vyzkumu a vyzkumny problém

Na pocatku kazdého vyzkumu je nezbytné nejprve stanovit vyzkumny problém, stanovit si
co chceme fesit a jaké odpovédi bychom realizovanym vyzkumem chtéli ziskat (Chraska,

2007).

Cilem mého vyzkumu je zjistit ndzory managementu organizaci poskytujicich socidlni
sluzby, na vyznam a ptinos supervize. Vysledna zjisténi ziskana realizovanym vyzkumem

budou odpovédi na otazku, ktera byla polozena na pocatku vyzkumu.

Ve svém vyzkumu jsem si stanovila vyzkumny problém vztahovy, prostifednictvim kterého
lze urcit, zda mezi zkoumanymi jevy existuje vztah (Gavora, 2010). Vyzkumny problém
jsme vymezili jako zjiSténi nazorli managementu na pfinos a vyznam supervize v zavislosti
na v€ku, pohlavi, délce praxe a zkuSenosti manazera s pfimou praci u uZivatelli socidlni

sluzeb.

Mikulastik (2007) uvadi, Ze ptikladné pfi feSeni narocnych manaZzerskych situaci se jinak
chovaji Zeny manazerky a jinak muzi manazefi. Zatimco Zeny o zamérech svych jednani
vice premysli a jsou pii vyslovovani svych tsudkll obezietn€jsi, muzi jsou v pocatecnich
stadiich naro¢nych situaci vice ochotni spolupracovat. Pii hledani novych feseni se zeny
ptiklani k inovativnim postupiim, naproti tomu muZi jsou vice konformni. Zensky styl fi-
vuje ve vetsi efektivité fizeni tymu.

Obdobn¢ bylo vybrano i dalsi kritérium, které pro nas bude rozhodujici pti oveéfovani vzta-
ht v pedagogickych jevech. Timto kritériem je vliv véku manaZera na hodnoceni piinosu

supervize. V zavislosti na véku se méni i profesni role. V obdobi mladé dospélosti miize
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profesni role uspokojovat zakladni psychické potieby jako je potfeba zmény a novych zku-
Senosti, potfeba socialniho kontaktu, seberealizace a samostatnosti a nezavislosti. V obdobi
star$i dospélosti je patrna zvySena koncentrace na profesi, snaha o stabilizaci pracovni po-

zice a postupné uvédomovani si vlastnich limita (Vagnerova, 2007).

Vékova specifika, pohlavi manazert i délka jejich praxe se odrazi v rizném nahledu na
vlastni préci, ale zobecnén¢ i na pracovni vykon ostatnich kolegl. V disledku mtze mit
vliv i na celkové vnimani pfinosu a vyznamu supervize realizované v organizacich posky-

tujicich socialni sluzby.

4.2 Hlavni a dilé¢i vyzkumné otazky, formulace hypotéz

V souladu s vyzkumnym cilem vyplyva hlavni vyzkumna otazka:

Jak hodnoti management organizaci poskytujicich socialni sluzby vyznam a pfinos super-

vize pro jejich zafizeni, pro dosahovani cilii organizace a jeji rozvoj?
Dilci vyzkumné otdzky:

1. Jak hodnoti management organizaci poskytujicich socialni sluzby vyznam a ptinos su-
pervize pro praci suzivatelem socidlni sluzby (dale jen “uzivatel)? (Otazky

Vv dotazniku ¢.: 15-19.)
Hypotézy K uvedené vyzkumné otazce:

H1: Mezi délkou praxe v primé praci s uzivatelem respondentit a jejich ndzory na su-
pervizi, jako podpory tvircich reseni pripadii pri praci s uZivatelem socidlni sluzby,
existuje rozdil. (ot. 5, 17)

H2: Mezi vekem respondentii a jejich ndazory na supervizi jako metodu, ktera prispiva

k Feseni krizovych situaci, existuje rozdil. (ot. 2, 16)

2. Jak hodnoti management organizaci poskytujicich socidlni sluzby vyznam a pfinos su-

pervize pro tymovou spolupraci? (Otazky v dotazniku ¢.: 20-26.)
Hypotézy k uvedené vyzkumné otazce:

H3: Mezi délkou manazerské praxe respondentii a jejich ndzory na Supervizi, jako pri-

nosu pro rozvoj tymové spoluprdce pracovnikii organizace, eXistuje rozdil. (ot. 4, 21)
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H4: Mezi pohlavim respondentii a jejich nazory na supervizi jako metodu, ktera prispi-

va k resent konfliktii v tymu, existuje rozdil. (ot. 1, 26)

3. Jak hodnoti pracovnici managementu organizaci poskytujicich socialni sluzby vyznam
a ptinos supervize pro profesni rist pracovniki jejich zatizeni? (Otazky v dotazniku ¢.:

27-33))
Hypotézy K uvedené vyzkumné otazce:

H5: Mezi délkou manazerské praxe respondentit a jejich nazory na supervizi jako me-
todu, ktera napomadha k rozvoji profesnich kompetenci pracovnikii, existuje rozdil. (Ot.

4, 28)

H6: Mezi osobni zkusSenosti respondentii se supervizi a jejich ndzory na supervizi jako
metodu, kterd rozviji schopnosti oteviené komunikace pracovnikii, existuje rozdil. (ot.

10, 27)

4. Jak hodnoti management organizaci poskytujicich socidlni sluzby vyznam a pfinos su-

pervize pro dosahovani cili organizace? (Otazky v dotazniku ¢.: 15-22, 24, 26, 28-35.)

4.3 Vyzkumna strategie a technika sbéru dat

Pro splnéni vyzkumného cile byla zvolena kvantitativna vyzkumna strategie a ke zjisténi
pozadovanych dat byla zvolena technika anonymniho dotaznikového Setieni (Matiak, Svec,
2004). Vystupy z tohoto Setfena budou zpracovany v tabulkach absolutnich a relativnich

Cetnosti v programu Excel, doplnény budou grafy s popisem.

K verifikaci hypotéz bude pouzit test nezavislosti chi-kvadrat pro ¢tyfpolni tabulku. Chras-
ka uvadi (2007), Ze pii testovani hypotéz jde o rozhodnuti, zda na zéklad¢ vyzkumem zis-
kanych dat je stanovenou hypotézu mozné ptijmout ¢i odmitnout. V ptipad¢ statistickych
testll vyznamnosti chi-kvadrat zji§tujeme, zda mezi proménnymi existuje zavislost, souvis-

lost nebo rozdil, tedy zda existuje statisticky vyznamny vztah.

Dotaznikové Setieni bylo realizovano anonymné. Dotaznik je sloZen ze Ctyf ¢asti a respon-
dentiim bylo celkové poloZzeno 35 otazek a vyrokl. Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na
zjisténi demografickych udajii o respondentech. Tato ¢ast byla tvofena uzavienymi otaz-

kami.
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Ostatni tfi Casti jsou tvofeny vyroky s vyuzitim Skaly Likertova typu. U téchto skal se pre-
zentuje urcité tvrzeni, respondenti vyjadiuji sviij souhlas ¢i nesouhlas na hodnotici Skale

(Chraska, 2011). Stupnice k jednotlivym vyrokiim je tvofena 6 stupni.

4.4 Vyzkumny soubor a zpisob vybéru vyzkumného vzorku

Jak uvadi Manak, Svec (2004), v kazdém vyzkumném projektu je dilezity vybér zakladni-
ho vzorku, s nimz bude vyzkum realizovan. Zakladni soubor ma zahrnovat vSechny jevy, o
nichZ by mély byt vyzkumem ziskany nové informace. To je vSak v mnoha pfipadech ob-
tizn€ realizovatelné, proto se vybira jen ¢ast prislusnych ptipadi z celého zakladniho vzor-
ku a ten nazyvame vybérovy soubor. Zakladnim kritériem pro ndhodny vybér je, aby kazdy

zakladni ¢len mél stejnou pravdépodobnost vybéru.

Pro tento vyzkum byl zakladnim vzorkem zvolen management organizaci poskytujicich
socialni sluzby z celé Ceské republiky. Vyb&rovy soubor byl zvolen na zakladé mechanic-
kého vybéru, kdy bylo osloveno celkem 10% zkoumaného zékladniho vzorku (Chréska,
2011). K vybéru byl vyuzit registr poskytovatelii socialnich sluzeb Ceské republiky, ktery
je dostupny na www.mpsv.cz. Z uvedené databaze, ktera ke dni 22. 2. 2014 ¢itala celkem
6.101 registrovanych socidlnich sluzeb, bylo kazdé registrované socialni sluzb¢ ptidéleno
potadové ¢islo a ndhodnym vybérem bylo urceno ¢islo pocatecni. K tomuto ¢islu byla pfi-
¢itana konstanta 10, byla oslovena kazda 10 registrovana socialni sluzba. Celkem bylo ze
zékladniho souboru vybrano 10% vybérového vzorku, bylo osloveno celkem 610 registro-

vanych socialnich sluzeb z celé Ceské republiky.

4.5 Realizace dotaznikového Setreni

K distribuci dotazniku bylo vyuzito sluzby www.vyplnto.cz. Dotaznik byl celkem distribu-
ovan do 610 registrovanych socialnich sluzeb. Manazeriim téchto organizaci bylo elektro-
nicky zaslano privodni motivaéni sdéleni s instrukcemi k vyplnéni a odkazem na anonym-

ni elektronicky dotaznik.

Zékladni udaje o realizovaném dotaznikovém Setfeni na www.vyplnto.cz:


http://www.mpsv.cz/
http://www.vyplnto.cz/
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Zakladni udaje o realizovanim dotaznikovém Setieni
Realizace vyzkumu www.vyplnto.cz
Internetovy odkaz http://management-prinos-supervize.vyplnto.cz/
Termin realizace dotaznikového Setfeni |11. 3. 2014 - 22. 3. 2014
Forma distribuce dotazniku neverejna
Pocet oslovenych respondentt 610
Pocet respondentt 233 (38,19%)
Primérna doba vyplriovani 00.06:49

Tabulka 1. Zdkladni uidaje o respondentech.
Poznamka: Navratnost dotazniku je dana pomérem rozeslanych odkazii na dotaznikové
Setfeni a vyplnénych dotaznikd. Prostfednictvim sluzby, www.vyplnto.cz, bylo mozné pru-
bézné sledovat, kolik respondentt jiz dotaznik vyplnilo, u které otazky vypliovani pierusili
a naptiklad také, které otazce respondenti vénovali nejdelsi ¢as. Casové nejnaroénéjsi bylo
vyplhovani otazky ¢islo 8, Kde jste se poprvé setkali s pojmem supervize? Dle naseho na-
zoru to bylo divodem, Ze pojem supervize je jiz dlouho diskutovanym tématem a tento
udaj se vztahuje ke vzdalenéjsi historii v Zivoté respondentli a neni spojen s Zadnou vy-

znamnéjsi udalosti.

451 Predvyzkum a pilotni ovéreni dotazniku

Jak doporucuje Chraska (2011), pted zapocetim vlastniho dotaznikového Setfeni je vhodné
realizovat pfedvyzkum, ktery je modelem vlastniho dotaznikového Setfeni. Jeho cilem je
eliminovat riziko nepfesnych a nesrozumitelnych otdzek. I pfed zapocetim hlavni distribu-
ce naSeho dotaznikového Setfeni byl proveden piedvyzkum. Bylo osloveno 5 manazert
socidlnich sluzeb z mésta Vsetin, ktefi byli pozaddani o posouzeni srozumitelnosti dotazni-
ku. Po pilotnim ovéteni byl dotaznik upraven a pfipraven pro realizaci samotného vyzku-

mu.


http://www.vyplnto.cz/
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5 VYHODNOCENI VYSLEDKU VYZKUMU A INTERPRETACE
DAT

V nasledujici ¢asti budou prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni. Vyhodnoceni vy-

sledkti vyzkumného Setfeni je rozdéleno do dvou kategorii.

V prvni ¢asti jsou zpracovany sociodemografické tidaje respondentti, graficky jsou uvedeny

v grafech, doplnénych komentarem.

Druhd cast se zaméfuje na vyhodnoceni zjisténych vyrokl tfidénim I. stupné, které je pro
prehlednost zpracovano v excelovych tabulkach s uvedenim relativnich a absolutnich cet-
nosti odpovédi respondentt, opét doplnéno vizualizaci ve formé grafli. Tato Cast je zpraco-
vana také ttidénim II. stupné, které zahrnuje vyhodnoceni stanovenych hypotéz, kdy byl pro
srovnani ¢etnosti odpoveédi pouzit statisticky test vyznamnosti, test nezavislosti chi-kvadrat
pro ctyipolni tabulku. Jak uvadi Chraska (2011), zvlastnim pfipadem kontingencni tabulky
je étyfpolni tabulka se dvéma fadky a dvéma sloupci. Ctyipolni tabulka se pouziva v piipa-

dech, kdy jevy, mezi nimiZ mame ovéfit vztah, mohou nabyvat dvou alternativnich kvalit.

5.1 Sociodemografické udaje o respondentech (otazky 1-14)

Tato ¢ast vyzkumného Setfeni méla za cil zjistit ucelené informace o respondentech, ktefi
se zapojili do dotaznikového Setfeni, o jejich pohlavi, véku, vzdélani, manazerské pozici,

délce praxe na pozici manazera i délce praxe v ptimé praci s uzivatelem.

Otazka ¢. 1: Pohlavi respondentii.

Vyzkumného Seteni se celkem zucastnilo 233 respondentt z celého tizemi Ceské republi-
ky. Pievaha respondentti byla Zenského pohlavi celkem 199 (85,41%) a muza pouze 34
(14,59%), coz potvrzuje skutecnost, ze v soucasné dob¢ V socidlnich sluzbach pievlada

vysoké feminizace a to 1 na manaZerskych pozicich.

Otazka ¢. 2: VEK respondenti.

Vékové zastoupeni respondentll bylo rozdéleno do ctyf vékovych kategorii. Nejvyssi za-

stoupeni bylo v kategorii 41 — 50 let (38, 64%), nejmén¢ respondenti bylo ve vékové kate-
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gorii 30 let a méné, celkem 36 (15,45%). Kategorie 31 — 40 let a vice jako 50 let, byla mezi

manazery zastoupena vyrovnangji v rozpéti mezi 21 — 25 %.

Pohlavi Vk

B41-50 lot 90 (38,63 %)
05116t a vice: 58 (24,89 %)

BZena 199 (8541 %) B3140 let 49 (21,03 %)
Bmud 3 (14,59 %) B30 lot a ménd 36 (15,45 %)
Obrazek 4. Graf pohlavi. Obrazek 5. Graf vék respondentil.

Zdroj: Viastni vyzkum u manaZeri organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brrezen 2014.

Ywr

Otazka €. 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani.

Nejvyssi pocet respondentl, celkem 173 (74,25%), pracujicich na pozici manaZera
Vv socialnich sluzbach ma vysokoskolské vzdélani, nejmensi zastoupeni, 22 dotazovanych,
uvedlo vy3si odborné vzdélanim (9,44%). Zadny z dotazovanych manazert neuvedl za-

kladni vzdé€lani nebo vyuceni.

Otazka ¢. 4: Celkova délka na pozici manaZera v socialnich sluzbach.

v

Jak ukazuje nize uvedeny graf, nejvyssi zastoupeni ma skupina respondentd s celkovou
délkou praxe v pozici manazera 3 — 8 let, tj. 42,92 %, proti tomu nejmensi zastoupeni ma
kategorie 21 a vice let, a to 6,44% respondenti. Kategorie 9 — 20 let byla zastoupena
v 30,47% a vice jako jedna pétina manazeru (20,17%) ma délku praxe na této pozici méné

jak 2 roky.
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Negvy3si dosaZené vzddlani Vase celkova doba v pozici manaZera v socidinich siuzbéch

W3-8 et 100 (42,92 %)

Byysokodkoiské (Be, Mgriing. ) 173 (74,25 %) 09-20let 71 (30,47 %)
Ds¥edal (s maturiou] 38 (16,31 %) B2 roky a ménd 47 (20,17 %)
Byl oddomé (DS 22 (9,44 %) 821 Jet 3 vice: 15 (6,44 %)
Obrdazek 6. Graf nejvyssi dosazené vzdélani. Obrazek 7. Graf celkova doba praxe na pozici

manazera v socialnich sluzbach.

Zdroj: Viastni vyzkum u manaZerii organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brrezen 2014.

Otazka ¢. 5: Celkova délka praxe v piimé praci s uzivatelem socialni sluzby.

V ramci vyzkumu nds také zajimalo, zdali maji manaZeti zkuSenost s ptimou praci s uZiva-
telem socialni sluzby. Zde uvedlo 23 respondentt (9,87%), Ze nikdy pfimo s uzivateli ne-
pracovali a proti tomu méla vyznamné zastoupeni kategorie respondentii — manazerd, ktefi
pracovali v pfimé praci s uzivateli 2 — 10 let, a to 116 dotazovanych (49,79%). Z uvedené-
ho grafu vyplyva, Ze vice jako 90% dotazovanych ma zkusenost s ptimou praci s uzivateli

socialnich sluzeb.

Otazka ¢. 6: Informovanost o supervizi.

Jak znazornuje graf na obrazku €. 6, vyznam supervize neznal pouze jeden jediny respon-

dent.
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Jaka je délka Vasi praxe v pfime praci s uzivatelem socialni sluzby: Vite co je to supervize?

B2 - 10 let 116 (49,79 %)
011 let a vice: 86 (36,91 %) s
Bz4dna praxe: 23 (9,87 %) Bano: 232 (99,57 %)
B1 rok a méné: 8 (3,43 %) Ene: 1(043 %)

Obrdazek 8. Graf délka praxe v primé prdci s uzivatelem.  Obrdzek 9. Graf informovanost o supervizi.

Zdroj: Viastni vyzkum u manaZerii organizaci poskytujicich socidalni sluzby, brezen 2014.

Otazka €. 7: ManaZerské pozice respondentii.

Z vyhodnoceni dotaznikového Setfeni vyplyva, ze nejvice, 113 respondentt (40,21%), ktefi
se zapojili do dotaznikového Setieni, pracuje v soucasné dobé na pozici feditel — vedouci
zafizeni. Druhou nejvice zastoupenou kategorii byli manaZeti na pozici vedouci socialni

pracovnik, odpovédelo celkem 71 respondentt (25,27%).

> - . o
Manazerskeé pozice respondentt
113 (40,21%)
71(25,27%)
42 (14,95%)
29(10,32%)
16 (5,69%)
8(2,85%)

2(0,71%)

vedouci / vedouci vedouci useku vedouci pifimé  vrchni sestra vedouci vedouci

feditel zafizeni socidlni / oddé&leni péce ekonomického wvychovy

pracovnik oddéleni

Obrazek 10. Graf manazerské pozice respondentii.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazeri organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brrezen 2014.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 65

Otazka ¢. 8: Prvni setkani se supervizi.

V ramci vyzkumu nas také zajimalo, kde se respondenti poprvé setkali s metodou supervi-
ze. Z grafu je zfejmé, Ze 92 z nich (39,66%) o supervizi slySelo poprvé na dalSim profes-
nim vzdélavani (kurzy, seminare) a témet stejny pocet 88 respondentt (37,93%) se se su-
pervizi seznamilo jiz béhem svého studia (VS, VOS, SS). Zajimavé jsou také odpovédi
respondentt, kteti se vyjadrili, ze si museli informace o supervizi vyhledat sami, ptipadné,

ze zakladni informace o supervizi ziskali az pfi samotném jednani se supervizorem.

Kde jste se poprvé setkal/a s pojmem supervize?

92 (39,66%)
88(37,93%)

o,
17 (7,33%) 17 (7,33%) 16 (6,90%)
I I ' 1(0,43%) 1(0,43%)
A A
v ramci béhé&m studia na schlzce se vzaméstnani  informace uZ nevim kdyZ jsem
jiného s, VO3S, V5 supervizorem jsem si sama utila
vzdélavani vyhledal/a socialni praci
(seminafe, sam/a

kurzy, apod.)

Obrazek 11. Graf prvni setkani se supervizi.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazerit organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014.

Otazka ¢. 9: Znalost vyznamu, pravidel a forem supervize.

Tato otdzka nam méla objasnit, jak vnimaji osloveni respondenti — manazefi svou informo-
vanost o vyznamu, pravidlech a formach supervize. Z grafu je zfejmé, Zze v sebehodnoceni
se témet 98% z nich vyjadrilo, maji vSechny potfebné informace a to jak o pfinosu supervi-

ze, tak 1 jejich organizaénich forméach.

Otazka ¢. 10: Osobni zkuSenost se supervizi.

Tento dotaz souvisi s predchozi otazkou a doplnuje ji o fakt, zda ma respondent - manazer

osobni zkuSenost se supervizi, zda se superviznich setkani osobné ucastni ¢i tcastnil. Cel-
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kem 92,24% respondentil odpovédé€lo, Ze maji osobni zkuSenost se supervizi. Pokud obé
zjisténi propojime, je mozné je vnimat tak, ze osobni zkuSenost se supervizi pfinesla in-
formace sdélené pii setkani se supervizorem, ptipadné vyvolala zajem zjistit si potiebné

informace samostatné.

Znate vyznam, pravidla a formy supervize? Méate osobni zkusenost se supervizi?

Bano: 227 (97,84 %) Bano: 214 (92,24 %)
Ene: 5 (2,16 %) Ene: 18 (7,76 %)

Obrdazek 12. Graf zndte vyznam, pravidla a formy supervize. Obrdzek 13. Graf osobni zkuSenost se supervizi.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazZerii organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brezen 2014.

Otazka ¢. 11: Probiha v soucasné dobé ve Vasi organizaci supervize (mate sepsin

kontrakt se supervizorem?

V ramci vyzkumu nds zajimalo, jaky je soucasny stav, kolik zafizeni v soucasné dobé¢ pra-
cuje pod supervizi. Ackoliv z odpovédi respondentti na predchozi otazky ¢. 9 a 10 vyplyva,
Ze prevazna vétSina respondentll znd vyznam, piinos a pravidla supervize a se supervizi
maji osobni zkusSenost, ptfesto necelych 19%, to je 43 respondentd odpovédélo, ze

Vv soucasné dob¢ v jejich zatizeni supervize neprobiha.

Pozndmka: Pokud na otazku ¢. 11 respondent odpovédél, Ze v soucasné dobé v jejich zafi-
zeni supervize neprobihd, byl prostfednictvim vétveni dotazniku posunut aZ na otazku €.
15. Na otazky €. 12 — 14 odpovidali pouze respondenti, kteti pracuji v zafizenich, ve kte-

rych v souéasné dob¢ supervize probiha.
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Probiha v soucasné dobé ve Vasi organizaci (zafizeni) supervize?

Bano: 189 (81,47 %)
Bne: 43 (18,53 %)

Obrazek 14. Graf zarizeni v soucasné dobé pracujici pod supervizi.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazerii organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brezen 2014.

Otazka ¢. 12: Kdo je ve Vasi organizaci zodpovédny, ma rozhodovaci kompetence pii
organizaci supervize (kontraktovani supervizora, sestavovani kontraktu, objednavka

supervize)?

Jak znazoriuje graf na obrazku 15, jsou dle vyjadieni respondentl za organizac¢ni stranku
supervize v organizacich zodpovédni hlavné vrcholovi manazeti tj. feditelé a vedouci zafi-
zeni. Takto se vyjadfilo 48% respondentd, dalsi tfi kategorie jsou téméf vyrovnané,
z 15,35% uvedlo, Ze je odpovédny vedouci socidlni pracovnik, vedouci pfimé péce byl

uveden v 14,96% a podobné i vedouci useku ¢i oddéleni, 13,78%.

Kompetentni osoba pf¥i sjednavani supervize

48,82%

Loab% 14,96%

13,78%
3,54%
a > =

vedoudi / vedouci vedouci pfimé vedouci dseku  vrchni sestra vedouci vedouci socialni
feditel zafizeni socialni péce / oddéleni ekonomického wychovy pracovnice
pracovnik oddélen{

Obrazek 15. Graf kompetentni osoba pro sjednavani supervize.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazeru organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014.
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Otazka ¢. 13: Ucastnite se osobné supervize?

Jak ukazuje nize uvedeny graf, nejvice manazert, kteti se osobn¢ i€astni supervize nejcas-
t&ji vyuzivana formu tymové supervize, takto odpovédélo celkem 39,82% respondentd.
Individualni supervize se ucastni 27,44% manazerii a skupinové je zastoupena v 24,91%.
Pouze necelych 11% respondentii - manazeru, i ptes to, ze v jejich organizaci supervize

probiha, této metody podpory nevyuzivaji.

Uéastnite se osobné supervize?

24,91%

10,83%

ano, tymové ano, individualni ano, skupinové neucastnim se
(supervizor a €lenové  (supervizor a jeden (supervizor a
jednoho pracovniho pracovnik) pracovnici z jednoho
tymu, bez ohledu na Civice tym0l s
pracovni pozici) podobnym
problémem)

Obrazek 16. Graf osobni ucast na supervizi.

Zdroj: Vlastni vyzkum u manazeri organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014.

Otazka ¢. 14: Kolikrat za rok se pracovnik, piimo pracujici s uzivatelem, tcastni su-

pervize ve Vasem zafizeni?

V ramci vyzkumu nas zajimala Cetnost supervizi v prubéhu jednoho roku. Z grafu na ob-
razku 17 vyplyva, ze nejvice respondentl uvedlo, frekvenci supervize 2x — 4x ro¢n¢. Tuto
odpovéd’ zvolilo celkem 115 respondentii (60,85%), 46 respondentl (24,34%) uvedlo, ze
V jejich zafizeni probiha supervize 5x ro¢né a vice. Oproti tomu 10 respondentt ve svych
odpovédich uvedlo, Ze v jejich zafizeni neprobiha supervize ani jedenkrat ro¢né. Pokud se
supervize realizuje méné jak jedenkrat ro¢né, da se predpokladat, Ze se nejedné o systema-
tickou supervizni praci, a je otazkou, zda tato nizka frekvence supervize napliuje jak cile

supervize samotné, tak i cile organizace.
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Kolikrat za rok se obvykle pracovnik, pfimo pracujici s uzivatelem,
Ucastni supervize ve Vasem zafizeni?

B2 - 4x rocné: 115 (60,85 %)
O5x roéné a vice: 46 (24,34 %)

B 1x rocné: 18 (9,52 %)

Bméné nez 1x rocné: 10 (5,29 %)

Obrazek 17. Graf frekvence supervize u pracovnikii primo pracujicich s uZivatelem.

Zdroj: Viastni vyzkum u manaZerii organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brezen 2014.

5.2 Hodnoceni prinosu supervize (otazky 15 — 35)

Cilem naseho vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jaky je pfinos supervize z pohledu ma-
nagementu organizaci poskytujicich socidlni sluzby. Jak hodnoti management organizaci
poskytujicich socidlni sluZzby vyznam a ptinos supervize pro jejich zatizeni, zda supervize
napomaha rozvoji a dosahovani cilli jejich organizace, jaky ma vyznam pro praci s uzivate-

lem, jaky pfinos méa pro tymovou spolupraci a profesni rist pracovnikd.

Pro zjisténi uvedenych skutecnosti byly pouzity vyroky s moznosti vybéru vyuzitim Liker-
tovy Skaly. Kazdy respondent si na uvedené Skéale mohl vybrat, kterd odpoveéd’ je nejblize

jeho ndzoru. Likertova Skala byla vymezena 6 stupni:
1 = rozhodné ano, 2 = ano; 3 = spise ano, 4 = spise ne; 5 = ne; 6 = rozhodné ne.

Vyroky respondentli byly vyhodnocovany v ramci tfidéni I. stupné dle péti kategorii, a to
véku manazera, pohlavi, délky praxe v pozici manazera, délky praxe v pfimé praci s uZiva-
telem a osobni zkuSenosti se supervizi. Cilem bylo zjistit, kolik procent respondentt piidé-
lilo jednotlivym odpovédim konkrétni misto na stupni Likertovy skaly. Vyhodnoceni pro-
béhlo pomoci indexu (Gavora, 2010), ktery vyjadiuje primérnou hodnotu, ktera se nejvice

ptiblizuje konkrétnimu stupni skaly.
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5.2.1 Prinos supervize pro praci s uzivatelem socialni sluzby (otazky 15-19)

Otazka ¢. 15: Supervize napomaha otevirené hovorit o problémech v praci s uZivate-

lem.
Z pohledu pohlavi piitadilo 101 (43,53%) respondentl své odpovédi stupni 1 (rozhodné
ano), 82 (35,34%) respondentl stupni 2 (ano) a 42 (18,10%) respondentl stupni 3 (spiSe

ano). Nesouhlas s vyrokem vyjadfilo jen 7 respondentt (3,01%).

Supervize napomaha oteviené hovorit o problémech v praci s uzivatelem.
rozhodné . Y rozhodné
. ano spise ano | spise ne ne
Pohlavi Cetnost ano ne Celkem Index
1 2 3 4 5 6
sena absolutni 87 70 37 3 1 1 199 181
relativni 43,72% | 35,18% | 18,59% 1,51% 0,50% 0,50% | 100,00% ’
absolutni 14 12 5 1 1 0 33
muz 1,88
relativni 42,42% | 36,36% | 15,15% 3,03% 3,03% 0,00% | 100,00%
absolutni 101 82 42 4 2 1 232
Celkem 1,82
relativni 43,53% | 35,34% | 18,10% 1,72% 0,86% 0,43% | 100,00%

Tabulka 2. Prinos supervize pro otevienou komunikaci o problémech v prdci s uZivatelem.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazerii organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brrezen 2014.

Index - pohlavi
1,88
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H7ena EMmui

Obrazek 18. Grafindex pohlavi.

Otazka ¢. 16: Supervize napomaha k hledani ieSeni krizovych situaci p¥i praci s uzi-
vatelem.
Dle vékové kategorie ptifadilo své odpovédi 87 (37,50%) respondentt stupni 1 (rozhodné

ano), 90 (38,79%) stupni 2 (ano) a 47 (20,26%) stupni 3 (spise ano). Negativné¢ vyrok hod-
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noti 8 (3,45%) respondentl. Pfevazné ve v€ku 30 let a méné (8,57%) a 51 let a vice

(5,17%).

Supervize napomaha k hledani feseni krizovych situaci pfi praci s uzivatelem.
rozhodné Y Y rozhodné
. ano spise ano | spise ne ne
Vék Cetnost ano ne Celkem Index
1 2 3 4 5 6
30leta [absolutni 15 12 5 3 0 0 35 1.89
méné  |relativni 42,86% | 34,29% | 14,29% 8,57% 0,00% 0,00% | 100,00% !
absolutni 19 24 6 0 0 0 49
31-40 let 1,73
relativni 38,78% | 48,98% | 12,24% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00%
absolutni 33 37 18 1 0 1 90
41-50 let 1,90
relativni 36,67% | 41,11% | 20,00% 1,11% 0,00% 1,11% | 100,00%
51leta [absolutni 20 17 18 3 0 0 58 207
vice relativni 34,48% | 29,31% | 31,03% 5,17% 0,00% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 87 90 47 7 0 1 232
Celkem 1,91
relativni 37,50% | 38,79% | 20,26% 3,02% 0,00% 0,43% | 100,00%

Tabulka 3. Supervize napomdha hleddani novych reseni v praci s uZivatelem.
Zdroj: Viastni vyzkum u manazeri organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brezen 2014.

Nize uvedeny graf na obrazku ¢. 19 ukazuje, Ze index piinosu supervize, ktera napomaha
Kk hledani feSeni krizovych situaci pfi praci s uzivatelem, se pohybuje pii zastoupeni jednot-
livych vékovych kategorii v kladném hodnoceni (stupent 1-2). Patrny rozdil je mozné za-

znamenat mezi kategorii 31-40 let (index 1,73) a 51 let a vice (index 2,07).

Index - vékova kategorie

22 2,07
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2 1,73 ‘

1,8

. N

1,4
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a let let avice

méné

E30letaméné MW31-40let mW41-50let 51 let a vice

Obrazek 19. Graf'index vékova kategorie.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 72

Otazka ¢. 17: Supervize podporuje hledani tviiréich FeSeni v praci s uZivatelem.

Dle kritéria délky praxe v primé praci prifadilo své odpovedi 67 (28,88%) respondentil
stupni 1 (rozhodné ano), 97 (41,81%) respondenti stupni 2 (ano) a 61 (26,29%) responden-
ti stupni 3 (spiSe ano). S vyrokem nesouhlasilo 7 respondentli (3,02%) zastoupenych

v kategorii s délkou praxe v piimé praci 2 — 10 let a v kategorii 11 let a vice.

Supervize podporuje hledani tvarcich feSeni v praci s uZivatelem.
Délka rozhodné " "~ rozhodné
. ano spise ano | spise ne ne
praxe v Cetnost ano ne Celkem Index
pfimé préci 1 2 3 4 5 6
zadna absolutni 5 6 12 0 0 0 23 230
Praxe lrelativni 21,74% | 26,09% | 52,17% | 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00% ’
1roka [absolutni 1 4 3 0 0 0 8 275
méné  |relativni 12,50% | 50,00% | 37,50% | 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00% !
absolutni 38 50 23 4 0 0 115
2-10let 1,94
relativni 33,04% | 43,48% | 20,00% | 3,48% 0,00% 0,00% | 100,00%
11 leta |absolutni 23 37 23 2 1 0 86 208
vice  |relativni 26,74% | 43,02% | 26,74% | 2,33% 1,16% 0,00% | 100,00% !
absolutni 67 97 61 6 1 0 232
Celkem 2,04
relativni 28,88% | 41,81% | 26,29% 2,59% 0,43% 0,00% | 100,00%

Tabulka 4. Supervize podporuje hledani tviircich Feseni pri prdci s uZivatelem.
Zdroj: Vlastni vyzkum u manazeri organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014.

Graf na obrazku ¢. 20 ukazuje, ze index piinosu supervize, ktera podporuje hledani tvur-
¢ich feSeni v praci s uZivatelem, se pohybuje pifi zastoupeni jednotlivych kategorii délky
praxe Vv piimé praci, v kladném hodnoceni (stupent 1-3). Patrny rozdil je mezi kategorii 2 -

10 let (index 1,94) a kategorii ,,zadna praxe* (index 2,30).

Index - délka praxe v pfime praci
s uzivatelem
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W 7idnd praxe Mlrokaméné m2-10let 11 let a vice

Obrazek 20. Graf index délka praxe v primé praci s uzivatelem.
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Otazka €. 18: Supervize prinasi nadhled pri FeSeni problémovych situaci s uZivatelem.

Dle kritéria délky praxe v primé praci pfifadilo své odpovedi 72 (31,03%) respondentil
stupni 1 (rozhodné ano), 97 (41,81%) respondentil stupni 2 (ano) a 52 (22,41%) responden-
tl stupni 3 (spiSe ano). Zaporné nazory uvadi celkem 11 (4,74%) respondentti, z toho 5

(4,35%) z kategorie 2-10 let a 6 (6,97%) z kategorie s délkou praxe v piimé praci 11 let a

vice.
Supervize pfinasi nadhled pfi feSeni problémovych situaci s uzivatelem.
Délka rozhodné - - rozhodné
. ano spise ano | spise ne ne
praxe v Cetnost ano ne Celkem Index
primé praci 1 2 3 4 5 6
74dnd |absolutni 5 9 9 0 0 0 23 217
praxe |relativni 21,74% | 39,13% | 39,13% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00% !
1roka [absolutni 2 3 3 0 0 0 8 213
méné  relativni 25,00% | 37,50% | 37,50% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00% !
absolutni 39 50 21 5 0 0 115
2-10let 1,93
relativni 33,91% | 43,48% | 18,26% 4,35% 0,00% 0,00% | 100,00%
11leta |absolutni 26 35 19 5 1 0 86 207
vice relativni 30,23% | 40,70% | 22,09% 5,81% 1,16% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 72 97 52 10 1 0 232
Celkem 2,01
relativni 31,03% | 41,81% | 22,41% 4,31% 0,43% 0,00% | 100,00%

Tabulka 5. Supervize prindsi nadhled pri FeSeni problémovych situaci s Klientem.
Zdroj: Vlastni vyzkum u manazeri organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014.

Nize uvedeny graf na obrazku ¢. 21 ukazuje, Ze index pfinosu supervize, ktera pfinasi nad-
hled pfti feSeni problémovych situaci s uzivatelem, se pii zastoupeni jednotlivych kategorii

pohybuje v kladném hodnoceni (stupen 1-3). Pfitom je opét patrny rozdil mezi kategorii 2-

10 let (index 1,93) a kategorii ,,zadna praxe* (index 2,17) jako u pfedchozi otazky ¢. 17.

Index - délka praxe v pfime praci s
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Obrdazek 21. Graf'index délka praxe v primé prdci s uzivatelem.
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Otazka ¢. 19: Supervize prispiva k pochopeni motivi, které ovliviiuji jednani dru-
hych (uzivateli, kolegii).

Dle kritéria délky praxe v pozici manaZera piifadilo své odpovédi 51 (21,98%) respon-
dentl stupni 1 (rozhodné ano), 89 (38,36%) respondentd stupni 2 (ano) a 78 (33,62) re-
spondentl stupni 3 (spiSe ano). K zapornému hodnoceni se vyjadiilo 14 (6,03%) respon-

dentt ze vSech kategorii.

Supervize prispiva k pochopeni motivi, které ovliviuji jednani druhych (uzivatelt, kolegti).
Délkapraxe | feshodns ano spise ano | spise ne ne jegiocus
v pozici Cetnost ano ne Celkem Index
manazera 1 2 3 4 5 6
2 roky a |absolutni 9 19 15 4 0 0 47 230
méné  |relativni 19,15% | 40,43% | 31,91% 8,51% 0,00% 0,00% | 100,00% !
absolutni 19 41 34 4 1 0 99
3-8let 2,26
relativni 19,19% | 41,41% | 34,34% 4,04% 1,01% 0,00% | 100,00%
absolutni 19 24 24 3 1 0 71
9-20let 2,20
relativni 26,76% | 33,80% | 33,80% 4,23% 1,41% 0,00% | 100,00%
21leta [|absolutni 4 5 5 0 1 0 15 297
vice relativni 26,67% | 33,33% | 33,33% 0,00% 6,67% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 51 89 78 11 3 0 232
Celkem 2,25
relativni 21,98% | 38,36% | 33,62% 4,74% 1,29% 0,00% | 100,00%

Tabulka 6. Prinos supervize k pochopeni motivii, které ovliviiuji jedndni druhych.
Zdroj: Viastni vyzkum u manazZerii organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014.

Graf na obrazku ¢. 22 ukazuje, ze index ptinosu supervize, ktera ptispiva k pochopeni mo-
tivl, které ovliviiuji jednani druhych, se pohybuje pifi zastoupeni jednotlivych kategorii

Vv kladném hodnoceni (stupeni 1-3). Je patrné témét shodné vyjadieni u vSech kategorii.
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Obrdazek 22. Graf index délka praxe v pozici manazera.
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5.2.2 Prinos supervize pro tymovou praci (otazky 20- 26)

Otazka ¢. 20: Supervize miZe pozitivné ovliviiovat vztahy pracovnikii s vedenim or-

ganizace.

Dle kritéria délky praxe v pozici manaZera piifadilo své odpovédi 38 (16,38%) respon-
dentl stupni 1 (rozhodné ano), 94 (40,52%) respondentl stupni 2 (ano) a 74 (31,90%) re-
spondentl stupni 3 (spiSe ano). Nesouhlas s vyrokem vyjadfilo 26 (11,20%) respondentii.
Tuto skutecnost uvadi predevsim kategorie 9-20 let manazerské praxe (16,90%) a kategorie

21 let a vice (13,34%).

Supervize miZe pozitivné ovliviiovat vztahy pracovniki s vedenim organizace.
plapee | feshodns ano spise ano | spise ne ne jogiocs
v pozici Cetnost ano ne Celkem Index
manazera 1 2 3 4 5 6
2 roky a |absolutni 8 17 18 2 1 1 a7 245
meéné  |relativni 17,02% | 36,17% | 38,30% 4,26% 2,13% 2,13% | 100,00% '
absolutni 11 45 35 7 1 0 99
3-8let 2,41
relativni 11,11% | 45,45% | 35,35% 7,07% 1,01% 0,00% | 100,00%
absolutni 16 27 16 11 0 1 71
9-20let 2,37
relativni 22,54% | 38,03% | 22,54% | 15,49% 0,00% 1,41% | 100,00%
21leta [|absolutni 3 5 5 1 1 0 15 247
vice relativni 20,00% | 33,33% | 33,33% 6,67% 6,67% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 38 94 74 21 3 2 232
Celkem 2,41
relativni 16,38% | 40,52% | 31,90% 9,05% 1,29% 0,86% | 100,00%

Tabulka 7. Vliv supervize na vztahy pracovnikii s vedenim organizace.
Zdroj: Viastni vyzkum u manazerii organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014.

Nize uvedeny graf na obrazku ¢. 23 ukazuje, Ze index vyznamu supervize, ktera mize po-
zitivné ovliviiovat vztahy pracovnikll s vedenim organizace, se pohybuje pii zastoupeni
jednotlivych kategorii v kladném hodnoceni (stupeni 1-3). Je patrny téméf shodny nazor u
vSech kategorii a vyjadfeni respondentii hrani¢nich kategorii, 2 roky a méné manazerské
praxe (index 2,45) se piiblizuje k hodnoceni kategorie 21 let a vice manaZerské praxe (in-

dex 2,47).
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Obrazek 23. Graf index délky praxe v pozici manazera.

Otazka €. 21: Supervize rozviji tymovou spolupraci.

Dle kritéria délky praxe v pozici manaZera piifadilo své odpovédi 58 (25%) respondentii
stupni 1 (rozhodné ano), 89 (38,36%) respondenti stupni 2 (ano) a 62 (26,72%) responden-

th stupni 3 (spiSe ano). Zaporné se vyjadiilo 23 (9,91%) respondentd. Vyrazné nesouhlasi

kategorie 21 let a vice manazerské praxe (40,01%) a nezanedbatelné je také zaporné hod-

noceni respondenttl s délkou manazerské praxe 9-20 let (12,68%).

Supervize rozviji tymovou spolupraci.
palapes | feshodns ano spise ano | spise ne ne jegiocus
v pozici Cetnost ano ne Celkem Index
manazera 1 2 3 4 5 6
2 roky a |absolutni 12 19 13 2 1 0 47 217
méné  |relativni 25,53% | 40,43% | 27,66% 4,26% 2,13% 0,00% | 100,00% !
absolutni 21 39 34 5 0 0 99
3-8let 2,23
relativni 21,21% | 39,39% | 34,34% 5,05% 0,00% 0,00% | 100,00%
absolutni 23 26 13 8 0 1 71
9-20let 2,14
relativni 32,39% | 36,62% | 18,31% | 11,27% 0,00% 1,41% | 100,00%
21leta [|absolutni 2 5 2 4 1 1 15 3.00
vice relativni 13,33% | 33,33% | 13,33% | 26,67% 6,67% 6,67% | 100,00% ’
absolutni 58 89 62 19 2 2 232
Celkem 2,24
relativni 25,00% | 38,36% | 26,72% 8,19% 0,86% 0,86% | 100,00%

Tabulka 8. Viiv supervize na tymovou spolupraci.
Zdroj: Viastni vyzkum u manazZeru organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014.

Graf na obrazku ¢. 24 znazornuje, ze se index pfinosu supervize na rozvoj tymové spolu-

prace pohybuje, pii zastoupeni vSech kategorii, v kladném hodnoceni (index 1-3). Piekva-
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pivé hodnoti tento vyrok piedev§im respondenti s délkou manazerské praxe 21 let a vice

(index 3,00).
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Obrazek 24. Graf index délka praxe v pozici manazera.

Otazka €. 22: Supervize pomaha zlepsit vztahy v tymu.

Dle kritéria délky praxe v pozici manaZera piifadilo své odpovédi 42 (18,10%) respon-
dentt stupni 1 (rozhodné ano), 86 (37,07%) respondentti stupni 2 (ano) a 77 (33,19%) re-
spondentl stupni 3 (spiSe ano). Zaporné tento vyrok hodnotilo 27 (11,63%) respondentt,

pievazné z kategorie 9-20 let manazerské praxe (12,68%) a kategorie 21 let a vice (20%).

Supervize pomaha zlepsit vztahy v tymu.
Délkapraxe | leshes ano spiSe ano | spise ne ne et
v pozici Cetnost ano ne Celkem Index
manazera 1 2 3 4 5 6
2 roky a |absolutni 9 19 16 p 0 1 47 232
méné  |relativni 19,15% | 40,43% | 34,04% 4,26% 0,00% 2,13% | 100,00% !
absolutni 14 40 33 12 0 0 99
3-8let 2,43
relativni 14,14% | 40,40% | 33,33% | 12,12% 0,00% 0,00% | 100,00%
absolutni 18 23 21 6 2 1 71
9-20let 2,35
relativni 25,35% | 32,39% | 29,58% 8,45% 2,82% 1,41% | 100,00%
21leta [|absolutni 1 4 7 2 1 0 15 287
vice relativni 6,67% 26,67% | 46,67% | 13,33% 6,67% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 42 86 77 22 3 2 232
Celkem 2,41
relativni 18,10% | 37,07% | 33,19% 9,48% 1,29% 0,86% | 100,00%

Tabulka 9. Pitnos supervize na zlepSeni vztahii v tymu.
Zdroj: Viastni vyzkum u manazeru organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014.
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Graf na obrazku ¢. 25 ukazuje, ze index pfinosu supervize, ktera pomaha zlepsit vztahy
v tymu se pohybuje, pfi zastoupeni jednotlivych kategorii, v kladném hodnoceni (index 1-
3). Patrné je téméi shodné hodnoceni u kategorii 2 roky a mén¢ manazerské praxe a 9-20
let. Na hranici kladného hodnoceni (index 2,87) hodnotili vyrok respondenti z kategorie 21

let a vice praxe Vv pozici manazera.
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Obrazek 25. Graf index délka praxe v pozici manaZera.

Otazka €. 23: Supervize muZe vyvolavat konflikty v tymu.

Z pohledu pohlavi piitadilo své odpovédi 8 (3,45%) respondentl stupni 1 (rozhodné ano),
48 (20,69%) respondentd stupni 2 (ano) a 44 (18,97%) respondentl stupni 3 (spiSe ano).
105 (45,26%) dotazovanych pfifadilo své odpovédi stupni 4 (spise ne), 24 (10,34%) re-
spondentti stupni 5 (ne) a 3 (1,29%) respondenti stupni 6 (rozhodné ne). S vyrokem souhla-
silo 84 (42,21%) zen a 16 (48,48%) muzi. Pokud analyzujeme polozenou otazku, vyplyva

nam, ze 43,11% respondentli souhlasi s tim, Ze supervize mtze vyvolavat konflikty v tymu.

Supervize muze vyvolavat konflikty v tymu.
rozhodné ™ ™ rozhodné
. ano spise ano | spise ne ne
Pohlavi Cetnost ano ne Celkem Index
1 2 3 4 5 6
Sena absolutni 5 42 37 91 21 3 199 345
relativni 2,51% 21,11% | 18,59% | 45,73% | 10,55% 1,51% | 100,00% ’
y absolutni 3 6 7 14 3 0 33
mu# 3,24
relativni 9,09% 18,18% | 21,21% | 42,42% 9,09% 0,00% | 100,00%
absolutni 8 48 a4 105 24 3 232
Celkem 3,42
relativni 3,45% 20,69% | 18,97% | 45,26% | 10,34% 1,29% | 100,00%

Tabulka 10. Supervize miize vyvolavat konflikty v fymu.
Zdroj: Viastni vyzkum u manazZerii organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014
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Graf na obrazku ¢. 26 ukazuje, Ze index vyznamu supervize z hlediska vyvolavani konflik-
tl v tymu, se pohybuje na hranici zaporného hodnoceni (index 3-6). Ztetelny je rozdil mezi
odpovéd'mi muzi a Zen. Zeny se spise piiklandji hodnoceni (index 3,45) a muzi ke klad-
nému hodnoceni vyroku (index 3,24), coz znamend, Ze souhlasi s vyrokem, Ze supervize

muze vyvolavat konflikty.
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Obrazek 26. Graf index pohlavi.

Otazka €. 24: Supervize pomaha vycistit nepfijemnou atmosféru na pracovisti.
Z pohledu pohlavi pfitadilo své odpovédi 25 (10,78%) respondentti stupni 1 (rozhodné

ano), 65 (28,02%) respondentii stupni 2 (ano) a 104 (44,83%) respondentti stupni 3 (spise
ano). Nesouhlasi 38 (16,38%) respondentti, z toho 31 (15,58%) zen a 7 (21,21%) muza.

Supervize pomaha vycistit nepfijemnou atmosféru na pracovisti.
rozhodné "~ - rozhodné
. ano spiSe ano | spise ne ne
Pohlavi Cetnost ano ne Celkem Index
1 2 3 4 5 6
. absolutn{ 23 58 87 23 7 1 199
7ena 2,68
relativni 11,56% | 29,15% | 43,72% | 11,56% 3,52% 0,50% | 100,00%
. absolutni 2 7 17 5 1 1 33
muz 2,97
relativni 6,06% 21,21% | 51,52% | 15,15% 3,03% 3,03% | 100,00%
absolutni 25 65 104 28 8 2 232
Celkem 2,72
relativni 10,78% | 28,02% | 44,83% | 12,07% 3,45% 0,86% | 100,00%

Tabulka 11. Prinos supervize na zlepSeni atmosféry na pracovisti.
Zdroj: Viastni vyzkum u manazerii organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014

Graf na obrazku ¢. 27 ukazuje, Ze index piinosu supervize, kterd pomaha vycistit nepfi-

jemnou atmosféru na pracovisti, se pohybuje na hranici kladného hodnoceni (index 1-3).
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Pfitom je opét patrny rozdil mezi odpovéd'mi obou pohlavi. Muzi hodnoti vyrok indexem

2,97, tedy méné vnimaji supervizi jako podporu zlepseni atmosféry na pracovisti nez zeny.

Index - pohlavi
2,97
3
2,9
2,8 2,68

2,7
2,6
2,5

Zena muz

Hiena Emu?

Obrazek 27. Graf index pohlavi.

Otazka €. 25: Supervize miZe vyvolat konflikty s vedenim organizace.

Dle kritéria délky praxe v pozici manaZera ptifadilo své odpovédi 12 (5,17%) responden-
th stupni 1 (rozhodné¢ ano), 41 (17,67%) respondentli stupni 2 (ano) a 23
(9,91%)respondentd stupni 3 (spiSe ano). Celkem 108 (46,55%) dotazovanych piifadilo
svou odpoveéd’ stupni 4 (spiSe ne), 40 (17,24%) respondentl stupni 5 (ne) a 8 (3,45%) re-
spondentt stupni 6 (rozhodné ne). Vyrazné s vyrokem souhlasi v kategorii s délkou praxe
V pozici manaZera 21 let a vice (53,34%), 9-20 let (33,80%) a 2 roky a méné (34,05%).
Pokud analyzujeme polozenou otazku, vyplyva nam, ze 76 (32,75%) respondentti souhlasi

s tim, ze supervize mize vyvolat konflikty s vedenim organizace.
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Supervize mize vyvolat konflikty s vedenim organizace.
e leshes ano spise ano | spise ne ne oo
v pozici Cetnost ano ne Celkem Index
manazZera 1 2 3 4 5 6
2 roky a |absolutni 2 10 4 25 4 2 47 353
meéné  |relativni 4,26% 21,28% 8,51% 53,19% 8,51% 4,26% | 100,00% !
3-8 et absolutni 6 10 12 49 18 4 99 376
relativni 6,06% 10,10% | 12,12% | 49,49% | 18,18% 4,04% | 100,00% !
absolutni 3 17 4 29 16 2 71
9-20let 3,62
relativni 4,23% 23,94% 5,63% 40,85% | 22,54% 2,82% | 100,00%
21leta [|absolutni 1 4 3 5 2 0 15 320
vice relativni 6,67% 26,67% | 20,00% | 33,33% | 13,33% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 12 41 23 108 40 8 232
Celkem 3,63
relativni 5,17% 17,67% 9,91% 46,55% | 17,24% 3,45% | 100,00%

Tabulka 12. Supervize miize vyvoldvat konflikty s vedenim organizace.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazZerii organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brezen 2014

Graf na obrazku ¢. 28 ukazuje, Ze index vyznamu supervize, z hlediska moznosti vyvolat
konflikty s vedenim organizace se pohybuje v negativnim hodnoceni (index 3-6). Patrny je
rozdil mezi kategorii s délkou praxe v pozici manazera 21 let a vice (index 3,20) a katego-

rii 3-8 let (index 3,76).

Index - délka praxe v pozici

manazera
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Obrazek 28. Graf index délka praxe v pozici manazera.

Otazka €. 26: Supervize prispiva k FeSeni konflikti v tymu.

Z pohledu pohlavi piitadilo své odpovédi 30 (12,93%) respondentti stupni 1 (rozhodné
ano), 87 (37,50%) respondentl stupni 2 (ano) a 90 (38,79%) respondentt stupni 3 (spise
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ano). S vyrokem, ze supervize prispiva k feseni konfliktii v tymu, nesouhlasilo 25 (10,77%)

respondentt.
Supervize prispiva k feseni konfliktt v tymu.
rozhodné Y Y rozhodné
. ano spise ano | spise ne ne
Pohlavi Cetnost ano ne Celkem Index
1 2 3 4 5 6
y absolutni 27 77 74 19 2 0 199
Zena 2,46
relativni 13,57% | 38,69% | 37,19% 9,55% 1,01% 0,00% | 100,00%
absolutni 3 10 16 3 1 0 33
mu? 2,67
relativni 9,09% 30,30% | 48,48% 9,09% 3,03% 0,00% | 100,00%
absolutni 30 87 20 22 3 0 232
Celkem 2,49
relativni 12,93% | 37,50% | 38,79% 9,48% 1,29% 0,00% | 100,00%

Tabulka 13. Prinos supervize pro resent konfliktii v tymu.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazeru organizaci poskytujicich socialni sluzby, biezen 2014

Graf na obrazku ¢. 29 ukazuje, ze index piinosu supervize k feSeni konfliktd tymu se po-
hybuje v kladném hodnoceni (index 1-3). Soucasné je patrny rozdil v hodnoceni mezi muzi

(index 2,67) a Zenami (index 2,46).
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Obrazek 29. Graf'index pohlavi.

5.2.3 Prinos supervize pro profesni rist pracovniku (otazky 27- 33)
Otazka €. 27: Supervize rozviji u pracovniku schopnost oteviené komunikace.

Podle kritéria osobni zkuSenost se supervizi ptifadilo své odpovédi 43 (18,53%) respon-

dentl stupni 1 (rozhodné ano), 92 (39,66%) respondentli stupni 2 (ano) a 73 (31,47%) re-
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spondentl stupni 3 (spiSe ano). K zaporné odpovedi se piiklonilo 24 (10,35%) responden-

tl. Vyrazné nesouhlasili dotazovani, ktefi nemaji osobni zkusenost se supervizi (27,78%).

Supervize rozviji u pracovniki schopnost oteviené komunikace.
Osobni rozhodné - - rozhodné
8 . ano spise ano | spise ne ne
zkusenost | Cetnost ano ne Celkem Index
se supervizi 1 2 3 4 5 6
ano absolutni 40 87 68 14 5 0 214 233
relativni 18,69% | 40,65% | 31,78% 6,54% 2,34% 0,00% | 100,00% !
e absolutni 3 5 5 5 0 0 18 267
relativni 16,67% | 27,78% | 27,78% | 27,78% 0,00% 0,00% | 100,00% !
absolutni 43 92 73 19 5 0 232
Celkem 2,36
relativni 18,53% | 39,66% | 31,47% 8,19% 2,16% 0,00% | 100,00%

Tabulka 14. Supervize napomdha rozvoji oteviené komunikace.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazeru organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014

Nize uvedeny graf na obrazku ¢. 30 ukazuje, Ze index piinosu supervize, ktera rozviji u
pracovnikl schopnost oteviené komunikace, se pohybuje v kladném hodnoceni (index 1-
3). Vice negativné hodnoti vyrok respondenti, kteti nemaji osobni zkuSenost se supervizi

(index 2,67).

Index - osobni zkusenost se
supervizi
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Obrazek 30. Graf index osobni zkusenost se supervizi.

Otazka ¢. 28: Supervize napomaha k rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti (pro-
fesnich kompetenci).
Dle kritéria délky praxe v pozici manaZera piifadilo své odpovédi 33 (14,22%) respon-

dentl stupni 1 (rozhodné ano), 84 (36,21%) respondentli stupni 2 (ano) a 85 (36,64%) re-
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spondentl stupni 3 (spiSe ano). Nesouhlasi 30 (12,93%) respondentil. Zaporné nazory uva-

di pfevazné kategorie s manazerskou praxi 21 let a vice (20%).

Supervize napomaha k rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti (profesnich kompetenci).
palzpee | feshodns ano spise ano | spise ne ne jegiocns
v pozici Cetnost ano ne Celkem Index
manazera 1 2 3 4 5 6
2 roky a |absolutni 7 25 10 4 1 0 47 230
meéné  |relativni 14,89% | 53,19% | 21,28% | 8,51% 2,13% 0,00% | 100,00% !
3-8 et absolutni 10 35 42 12 0 0 99 257
relativni 10,10% | 35,35% | 42,42% | 12,12% | 0,00% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 15 19 27 9 1 0 71
9-20let 2,46
relativni 21,13% | 26,76% | 38,03% | 12,68% 1,41% 0,00% | 100,00%
21leta [|absolutni 1 5 6 3 0 0 15 273
vice  |relativni 6,67% 33,33% | 40,00% | 20,00% | 0,00% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 33 84 85 28 2 0 232
Celkem 2,49
relativni 14,22% | 36,21% | 36,64% | 12,07% 0,86% 0,00% | 100,00%

Tabulka 15. Supervize pomdhd rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti.

Zdroj: Viastni vyzkum u manaZerii organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brezen 2014

Graf na obrazku ¢. 31 ukazuje, ze index pfinosu supervize k rozvoji profesnich kompetenci
se pfi zastoupeni jednotlivych kategorii pohybuje v kladném hodnoceni (index 1-3). Patrny
je rozdil v hodnoceni mezi kategoriemi s manazZerskou praxi 2 roky a méné (index 2,30) a

kategorii 21 let a vice (index 2,73).
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Obrdzek 31. Graf index délka praxe v pozici manazera.
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Supervize rozviji schopnost rozpoznat vlastni emoce, myslenky, pocity a postoje.
Osobni rozhodné - - rozhodné
B L ano spise ano | spise ne ne
zkuSenost | Cetnost ano ne Celkem Index
se supervizi 1 2 3 4 5 6
ano absolutni 42 87 75 8 2 0 214 226
relativni 19,63% | 40,65% | 35,05% 3,74% 0,93% 0,00% | 100,00% !
ne absolutni 3 8 7 0 0 0 18 222
relativni 16,67% | 44,44% | 38,89% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00% '
absolutni 45 95 82 8 2 0 232
Celkem 2,25
relativni 19,40% | 40,95% | 35,34% 3,45% 0,86% 0,00% | 100,00%

Tabulka 16. Supervize rozviji schopnost rozpoznat viastni emoce, myslenky, pocity a postoje.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazeri organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brrezen 2014

Graf na obrazku ¢. 32 ukazuje, ze index piinosu supervize, ktera rozviji schopnost rozpo-

znat vlastni emoce, mySlenky, pocity a postoje se pohybuje v kladném hodnoceni (index 1-

3) a neni rozdil v hodnoceni vyroku, zda maji nebo nemaji respondenti osobni zkuSenost se

supervizi.
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supervizi

2,26

2,22

ano

Hano Ene

ne

Obrazek 32. Graf index osobni zkusenost se supervizi.

Otazka ¢. 30: Supervize pomaha pracovnikim uvédomit si vlastni nedostatky v praci.

Dle kritéria osobni zkuSenost se supervizi ptifadilo své odpovedi 35 (15,09%) responden-

ti stupni 1 (rozhodné ano), 92 (39,66%) respondentti stupni 2 (ano) a 78 (33,62%) respon-

dentl stupni 3 (spiSe ano). K zdpornému hodnoceni se vyjadtilo 27 (11,63%) dotazova-

nych.
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Supervize pomaha pracovnikiim uvédomit si vlastni nedostatky v praci.
Osobni rozhodné - - rozhodné
8 . ano spise ano | spise ne ne
zkuSenost | Cetnost ano ne Celkem Index
se supervizi 1 2 3 4 5 6
ano absolutn{ 32 85 72 23 2 0 214 243
relativni 14,95% | 39,72% | 33,64% | 10,75% 0,93% 0,00% | 100,00% !
ne absolutni 3 7 6 1 1 0 18 244
relativn{ 16,67% | 38,89% | 33,33% 5,56% 5,56% 0,00% | 100,00% '
absolutni 35 92 78 24 3 0 232
Celkem 2,43
relativni 15,09% | 39,66% | 33,62% | 10,34% 1,29% 0,00% | 100,00%

Tabulka 17. Supervize pomadha pracovnikiim uvédomit si vilastni nedostatky v prdci.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazeru organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014

Nize uvedeny graf na obrazku ¢. 33 ukazuje, Ze index ptinosu supervize jako pomoci pra-
covniklim uvédomit si vlastni nedostatky v praci se pohybuje v kladném hodnoceni (index

1-3). Rozdil v hodnoceni u obou kategorii je t¢émét nulovy a index se pohybuje v rozmezi

2,43 - 2,44,
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Obrazek 33. Graf index osobni zkusenost se supervizi.

Otazka ¢. 31: Supervize napomaha pracovnikim ventilovat pracovni problémy.

Z pohledu pohlavi piiradilo své odpovédi 51 (21,98%) respondentl stupni 1 (rozhodné
ano), 100 (43,10%) respondenta stupni 2 (ano) a 63 (27,16%) respondentd stupni 3 (spise
ano). Negativné se vyjadtilo pouze 16 (8,04%) Zen a 2 (6,06%) muzi.
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Supervize napomaha pracovnikiim ventilovat pracovni problémy.
rozhodné ” ” rozhodné
. ano spise ano | spise ne ne
Pohlavi Cetnost ano ne Celkem Index
1 2 3 4 5 6
sena 12 bsolutni 45 84 54 15 1 0 199 291
relativni 22,61% | 42,21% | 27,14% 7,54% 0,50% 0,00% | 100,00% !
. absolutni 6 16 9 1 1 0 33
muz 2,24
relativni 18,18% | 48,48% | 27,27% 3,03% 3,03% 0,00% | 100,00%
absolutni 51 100 63 16 2 0 232
Celkem 2,22
relativni 21,98% | 43,10% | 27,16% 6,90% 0,86% 0,00% | 100,00%

Tabulka 18. Supervize pomdha pracovnikiim ventilovat pracovni problémy.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazeru organizaci poskytujicich socidalni sluzby, brezen 2014

Graf na obrazku ¢. 34 ukazuje, Ze index pfinosu supervize k ventilaci pracovnich problémui
u pracovnikl se pohybuje v kladném hodnoceni (index 1-3) a mezi vyjadienim muzu (in-

dex 2,24) a Zen (index 2,21) neni téméf Zadny rozdil.
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Obrazek 34. Graf index pohlavi.

Otazka ¢. 32: Supervize pomaha pracovnikiim k pozitivnimu pristupu k praci.

Z hlediska vékové kategorie piifadilo své odpovédi 16 (6,90%) respondentt stupni 1 (roz-
hodné ano), 91 (39,22%) respondentd stupni 2 (ano) a 97 (41,81%) respondentli stupni 3
(spiSe ano). Zaporné nazory uvadi 28 (12,07%) respondenti. V kategorii 30 let a mén¢ ne-

souhlasi 14,29% a v kategorii 51 let a vice 17,24%.
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Supervize pomaha pracovniktm k pozitivnimu pfistupu k praci.
rozhodné - - rozhodné
. ano spise ano | spise ne ne
Vék Cetnost ano ne Celkem Index
1 2 3 4 5 6
30 leta [absolutni 6 11 13 5 0 0 35 249
méné  relativni 17,14% | 31,43% | 37,14% | 14,29% 0,00% 0,00% | 100,00% !
absolutni 2 19 26 2 0 0 49
31-40 let 2,57
relativni 4,08% 38,78% | 53,06% 4,08% 0,00% 0,00% | 100,00%
absolutni 6 36 37 9 2 0 90
41-50 let 2,61
relativni 6,67% 40,00% | 41,11% | 10,00% 2,22% 0,00% | 100,00%
51leta [absolutni 2 25 21 9 1 0 58 269
vice relativni 3,45% 43,10% | 36,21% | 15,52% 1,72% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 16 91 97 25 3 0 232
Celkem 2,60
relativni 6,90% 39,22% | 41,81% | 10,78% 1,29% 0,00% | 100,00%

Tabulka 19. Supervize pomdhd pracovnikiim k pozitivnimu pristupu k prdci.

Zdroj: Viastni vyzkum u manaZerii organizaci poskytujicich socidlni sluzby, brezen 2014

Graf na obrazku ¢. 35 ukazuje, Ze index piinosu supervize k pozitivnimu piistupu K praci
pracovnikl se pohybuje v kladném hodnoceni (index 1-3). Patrny je rozdil mezi jednotli-
vymi kategoriemi, index mé vzestupnou tendenci s pfibyvajicim vékem manazera (v roz-

mezi 2,49 - 2,69).
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Obrazek 35. Graf index vékovd kategorie.

Otazka ¢. 33: Supervize pomaha jako prevence syndromu vyhoieni pracovniki.

Z pohledu vékové kategorie pfifadilo své odpovédi 55 (23,71%) respondentt stupni 1
(rozhodné ano), 89 (38,36%) respondentl stupni 2 (ano) a 69 (29,74%) respondentli stupni
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3 (spiSe ano). Nesouhlasi s vyrokem 19 (8,19%) respondentli a negativni ndzory uvadi pre-

vazné kategorie ve véku 51 let a vice (13,79%).

Supervize pomaha jako prevence syndromu vyhofeni pracovnik.
rozhodné Y Y rozhodné
. ano spise ano | spise ne ne
Vék Cetnost ano ne Celkem Index
1 2 3 4 5 6
30leta [absolutni 8 16 11 0 0 0 35 209
méné  |relativni 22,86% | 45,71% | 31,43% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00% !
absolutni 11 19 16 3 0 0 49
31-40 let 2,22
relativni 22,45% | 38,78% | 32,65% 6,12% 0,00% 0,00% | 100,00%
absolutni 22 35 25 6 1 1 90
41-50 let 2,24
relativni 24,44% | 38,89% | 27,78% 6,67% 1,11% 1,11% | 100,00%
51leta [absolutni 14 19 17 8 0 0 58 233
vice relativni 24,14% | 32,76% | 29,31% | 13,79% 0,00% 0,00% | 100,00% ’
absolutni 55 89 69 17 1 1 232
Celkem 2,24
relativni 23,71% | 38,36% | 29,74% 7,33% 0,43% 0,43% | 100,00%

Tabulka 20. Supervize pomdhd jako prevence syndromu vyhoreni.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazerii organizaci poskytujicich socidalni sluzby, brezen 2014

Graf na obrazku ¢. 36 ukazuje, ze index piinosu supervize jako prevence syndromu vyho-

feni u pracovnikl pfi zastoupeni jednotlivych vékovych kategorii v kladném hodnoceni

(index 1-3). Je patrny rozdil mezi v€kovou kategorii 30 let a mén¢ (index 2,09) a kategorii

51 let a vice (index 2,33). A vyjadieni kategorie 31-40 let (index 2,22) se piiblizuje hodno-

ceni kategorie 41-50 let (index 2,24).
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Obrazek 36. Graf index vékova kategorie.
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5.2.4 Prinos supervize pro dosahovani cili organizace (otazky 34-35)

Otazka ¢. 34: Supervize napomaha ke zkvalitnéni prace v organizaci.

Dle kritéria délky praxe v pozici manaZera piifadilo své odpovédi 53 (22,84%) respon-
dentl stupni 1 (rozhodné ano), 99 (42,67%) respondentli stupni 2 (ano) a 65 (28,02%) re-
spondentl stupni 3 (spiSe ano). Negativné se vyjadiilo pouze 15 (6,46%) dotazovanych.
Nezanedbatelné je zaporné hodnoceni respondentt s délkou manazerské praxe 21 let a vice

(20%).

Supervize napomaha ke zkvalitnéni prace v organizaci.
LAl LIET . rozhodné ano spisSe ano | spise ne ne letioce
v pozici Cetnost ano ne Celkem Index
manazera 1 2 3 4 5 6
2 roky a |absolutni 14 18 11 4 0 0 a7 211
méné |relativni | 29,79% | 38,30% | 23,40% | 8,51% | 0,00% | 0,00% |100,00% ’
absolutni 20 46 30 3 0 0 99
3-8let 2,16
relativni 20,20% | 46,46% | 30,30% 3,03% 0,00% 0,00% | 100,00%
absolutni 16 30 20 3 1 1 71
9-20 let 2,24
relativni 22,54% | 42,25% | 28,17% 4,23% 1,41% 1,41% | 100,00%
21leta [|absolutni 3 5 4 2 1 0 15 253
vice relativni 20,00% | 33,33% | 26,67% | 13,33% 6,67% 0,00% | 100,00% '
absolutni 53 929 65 12 2 1 232
Celkem 2,20
relativni 22,84% | 42,67% | 28,02% 5,17% 0,86% 0,43% | 100,00%

Tabulka 21. Supervize napomdaha ke zkvalitnéni prace v organizaci.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazZerii organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014

Graf na obrazku ¢. 37 ukazuje, Ze index vyznamu supervize, kterd napomaha ke zkvalitné-
ni prace v organizaci, se pohybuje v kladném hodnoceni (index 1-3). Pfitom je opét patrna
vzestupna tendence indexu s piibyvajici délkou praxe v pozici manazera. Vyrazny rozdil je

potom u kategorie s manazerskou praxi 21 let a vice (index 2,53).
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Index - délka praxe v pozici

Manazera
2.7 2,53
%Ig 2,11 2,16 2,24
. — ]
1,9
2 3-8 9-20 21let
roky let let a vice
a
méné
W2 rokyaménéd M3-8let 9-20let 21let avice

Obrdazek 37. Grafindex délka praxe v pozici manazera.

Otazka €. 35: Supervize pomaha k dosahovani cili organizace.

Dle kritéria délky praxe v pozici manaZera piifadilo své odpovédi 32 (13,79%) respon-

dentli stupni 1 (rozhodné ano), 83 (35,78%) respondentil stupni 2 (ano) a 88 (37,93%)

stupni 3 (spiSe ano). Nesouhlasi 29 (12,50%) respondenttl, prevazné z kategorie s manazer-

skou praxi 2 roky a méné (21,28%).

Supervize pomaha k dosahovani cilli organizace.
ClL praxe rozhodné ano spiSe ano | spise ne ne iegioce
v pozici Cetnost ano ne Celkem Index
manaZera 1 2 3 4 5 6
2 roky a |absolutni 6 15 16 7 2 1 a7 272
méné |relativni | 12,77% | 31,91% | 34,04% | 14,89% | 4,26% | 2,13% | 100,00% ’
absolutni 11 42 38 5 3 0 99
3-8let 2,46
relativni 11,11% | 42,42% | 38,38% 5,05% 3,03% 0,00% | 100,00%
absolutni 12 22 28 6 1 2 71
9-20 let 2,55
relativni 16,90% | 30,99% | 39,44% 8,45% 1,41% 2,82% | 100,00%
21leta [|absolutni 3 4 6 0 2 0 15 2 60
vice relativni 20,00% | 26,67% | 40,00% 0,00% 13,33% 0,00% | 100,00% !
absolutni 32 83 88 18 8 3 232
Celkem i 2,55
relativni 13,79% | 35,78% | 37,93% 7,76% 3,45% 1,29% | 100,00%

Tabulka 22. Supervize pomdhda k dosahovani cilii organizace.

Zdroj: Viastni vyzkum u manazerii organizaci poskytujicich socialni sluzby, brezen 2014

Nize uvedeny graf na obrazku ¢. 38 ukazuje, ze index pfinosu supervize k dosahovani cili

organizace pii zastoupeni jednotlivych kategorii se pohybuje v kladném hodnoceni (index

1-3). Je patrny rozdil mezi kategorii 2 roky a méné¢ manazerské praxe (index 2,72) a 3-8 let

praxe v pozici manazera (index 2,46).
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Index - délka praxe v pozici

mahnazera
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Obrazek 38. Graf index délka praxe v pozici manazera.

5.2.5 Verifikace hypotéz

Na pocatku vyzkumného Setieni byly stanoveny hypotézy, které byly testovany. Pro ovéfeni
hypotéz byl pouzit test nezavislosti chi-kvadrat pro étyfpolni tabulku. Chraska (2011) uva-
di, ze tento test lze pozit tehdy, jestlize jsme pii pouziti testu chi-kvadrat pro kontingencni
tabulku dosahli vice nez 1/5 poli, ve kterych by ocekdvand Cetnost byla mensi jako 5.
Z tohoto diivodu byly ¢etnosti odpovédi respondentt slouceny, dle kritéria souhlas ¢i ne-

souhlas s vyrokem.
Kategorie kladnd odpovéd’, sloucila odpovédi: rozhodné ano, ano, spise ano.
Kategorie zdporna odpovéd’, sloucila odpovédi: rozhodné ne, ne, spise ne.

Do dvou kategorii byly slouceny téz cetnosti odpovedi respondenti dle nasledujicich krité-

rii:

vek respondenta I. kategorie - 40let a méng; Il. kategorie — 41 let a vice
délka praxe manazera |. kategorie - 8 let a méng; Il. kategorie - 9 let a vice
praxe Vv primé praci I. kategorie — 1 rok a méng; Il. kategorie 2 roky a vice

Test vyznamnosti byl proveden na hladin€ vyznamnosti a = 0,05, kterd urc¢uje pravdépo-

dobnost omylu pti odmitnuti nulové hypotézy (Ho) se spolehlivosti 95%.

Ctyipolni tabulka ma jeden stupeti volnosti. Kritickou hodnotou testového kritéria pro hla-

dinu vyznamnosti 0,05 je hodnota ;(5’05(1) =3,841
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Pokud zjistime, Ze vypocitana hodnota testového kritéria je vétsi nez ;(5’05(1) =3,841, odmi-
tame nulovou hypotézu a pfijimame hypotézu alternativni. U Ctyfpolni tabulky lze vypocet

1 zjednodusit pouzitim vztahu (Chraska, 2011):

(ad —bc)’
(a+b)-(a+c)-(b+d)-(c+d)

2

x°=n

Verifikace hypotéz z pohledu piinosu supervize pro praci s uZivatelem.

Hol: Mezi cetnostmi odpovédi respondentii, s praxi do 2 let a nad 2 roky v primé praci,
neexistuje statisticky vyznamny rozdil v oblasti ndzori na supervizi, jako podpory tvircich
reseni pripadu pri praci s uzivatelem.

Hal: Mezi cetnostmi odpovedi respondentii, s praxi do 2 let a nad 2 roky v primé praci,
existuje statisticky vyznamny rozdil v oblasti nazoru na SUpPervizi, jako podpory tviircich
reSeni pripadii pri praci s uZivatelem.

Pfi stanoveni alternativni hypotézy jsme vychazeli z pfedpokladu, Ze manazefi, ktefi maji
zadnou nebo jen velmi kratkou praxi v pfimé praci s uzivatelem, nedokazi plné docenit,
jaky mliZe mit supervize ptinos, pokud jiz pracovnik vycerpal v§echna vlastni feSeni ptipa-
du klienta. Oproti tomu manazeti, kteti maji delsi praxi v pfimé praci, se problematikou

bezradnosti v feseni ptipadti mohli setkat.

Délkawpra’xe Kladné Zaporné
v pfimé ... L >
. . odpovédi | odpovédi
praci
| 31 0 31
Il 194 7 201
z 225 7 232

Tabulka 23. Ctyipolni tabulka chi-kvadrdt, verifikace hypotézy HI.

, (31x7 — 0x194)*

42 =232. =1113
(31+0)x(31+194)x(0+7)x(194 + 7)

Vypoéitand hodnota y* =1113< ;(5'05(1) =3,841, prijimame nulovou hypotézu a odmi-
tame alternativni hypotézu. Z toho vyplyva, Ze ndzory na supervizi jako podpory tvircich
feSeni piipadud pii praci s klientem, se v zavislosti na délce praxe v piimé praci nelisi. VIiv

délky praxe nebyl prokazan.
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Ho2: Mezi cetnostmi odpoveédi respondentii ve véku méné nez 41 let a vice nez 41 let v ob-
lasti nazoru na supervizi jako metodu, kterd prispiva k reseni krizovych situaci, neexistuje

statisticky vyznamny rozdil.

Ha2: Mezi cetnostmi odpovédi respondentii ve véku méné nez 41 let a vice nez 41 let v ob-
lasti ndzori na supervizi jako metodu, ktera prispiva k reSeni krizovych situaci, existuje

statisticky vyznamny rozdil.

Pti stanoveni alternativni hypotézy jsme vychézeli z ptfedpokladu, Ze manazeti ve véku nad
40 let maji vice zivotnich zkuSenosti, které by jim pomohly v feSeni krizovych situaci
Vv praci s klientem. Pfedpokladali jsme, Ze vékové mladsi manazeti budou v metod¢€ super-

vize, jako pomoci pii feSeni krizovych situaci, vnimat vétsi piinos.

Vék Kladné Zaporné
manaZera | odpovédi | odpovédi
| 81 3 84
Il 143 5 148
z 224 8 232

Tabulka 24. Ctyipolni tabulka chi-kvadrdt, verifikace hypotézy H2.

2 _ 3. (81x5 — 3x143)° ~
d (81+3)x(81+143)x(3+5)x(143+5)

Vypo¢itana hodnota y° = 0,006 < ;(5105(1) = 3,841, prijimame nulovou hypotézu a odmi-

tame alternativni hypotézu. Z toho vyplyva, ze nazory na supervizi, jako podpory pfi fe-
Seni krizovych situaci, se v zavislosti na véku manaZera nelisi. Vliv v€ku manazera nebyl

prokéazan.

Verifikace hypotéz z pohledu piinosu supervize pro tymovou spolupraci.

Ho3: Mezi cetnostmi odpovedi respondentii s manazerskou praxi ménée nez 9 let a vice nez
9 let v oblasti ndzorit na supervizi, jako prinosu pro rozvoj tymové spoluprdce pracovnikii

organizace, neexistuje statisticky vyznamny rozdil.

Ha3: Mezi cetnostmi odpovedi respondentii s manazerskou praxi méné nez 9 let a vice nez
9 let v oblasti ndazorii na supervizi, jako prinosu pro rozvoj tymové spoluprace pracovnikii

organizace, existuje statisticky vyznamny rozdil.
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Pfi stanoveni alternativni hypotézy jsme vychazeli z ptedpokladu, Ze manazefi, kteti maji
del$i manazerskou praxi, se Castéji setkavaji s problémy pfii vedeni tymu. Jsou si védomi,
ze pro dosahovani cilii organizace je rozvoj tymové spoluprace nezbytny. Da se predpokla-
dat, Ze se v praxi Castéji setkavaji S riznymi metodami, které mohou tymové spolupraci
pomoci. Predpokladali jsme, ze manazeti s del$i manazerskou praxi budou vnimat ve&tsi

ptinos supervize pro rozvoj tymové spoluprace.

LLE] p_ra_xe Kladné Zaporné
v pozici v 1. Sh )y
. odpovédi | odpovédi
manazera
| 138 8 146
Il 71 15 86
z 209 23 232

Tabulka 25. Ctyipolni tabulka chi-kvadrat, verifikace hypotézy H3.

2 _ 3. (138x15—8x71)° B
d (138 +8)x(138 + 71)x(8 + 71)x(71+15)

8,672

Vypoditana hodnota y* =8,672 > ;(5]05(1) = 3,841, pfijimame alternativni hypotézu a

odmitame nulovou hypotézu. Lze konstatovat, ze nazory na supervizi, jako podpory pfi
feSeni krizovych situaci, se v zavislosti na véku manazera li§i. V1iv véku manaZera byl

prokazan.

Hod: Mezi cetnostmi odpovédi muzii a Zen v oblasti ndzorii na supervizi jako metodu, kterd

prispiva k reseni konfliktii v tymu, neexistuje statisticky vyznamny rozdil.

Had: Mezi cetnostmi odpovédi muzii a Zen v oblasti nazorii na supervizi jako metodu, kterd

prispiva k reseni konfliktu v tymu, existuje statisticky vyznamny rozdil.

Pfi stanoveni alternativni hypotézy jsme vychazeli z ptfedpokladu, Ze pohlavi hraje vy-
znamny vliv pfi feSeni konfliktnich situaci, Zeny a muZzi maji jiné charakteristické vzorce
pti feeni konflikti. Zeny potiebuji feseni konflikti vice verbalizovat, tedy hovofit i o fe-
senych ¢i vyresenych konfliktech. Muzi pfistupuji spiSe ke konstruktivnim postuptim.
Piedpokladame, ze zeny manazerky budou hodnotit pfinos supervize pro feseni konfliktl

Vv tymu kladnéji.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 96
Pohlavi Kladné Zaporné 5
manaZera | odpovédi | odpovédi
| 178 21 199
| 29 4 33
z 207 25 232

Tabulka 26. Ctyipolni tabulka chi-kvadrdt, verifikace hypotézy H4.

) (178x4 — 21x29)°

y° =232 =0,072
Q78+ 21)x(178 + 29)x(21+ 4)x(29 + 4)

Vypoditana hodnota y* =0,072 < ;(5’05(1): 3,841, prijimame nulovou hypotézu a odmi-
tame alternativni hypotézu. Z toho vyplyva, ze nazory na supervizi, jako podpory pii fe-
Seni krizovych situaci, se v zavislosti na véku manazera nelisi. VIiv véku manazera nebyl

prokazan.

Verifikace hypotéz z pohledu prinosu supervize na profesni riist pracovnikii.

Ho5: Mezi cetnostmi odpovedi respondentii s manazerskou praxi méné nez 9 let a vice nez
9 let v oblasti ndzoru na supervizi jako metodu, ktera napomaha K rozvoji profesnich kom-

petenci pracovnikii, neexistuje statisticky vyznamny rozdil.

Ha5: Mezi cetnostmi odpovédi respondentii s manazerskou praxi méné nez 9 let a vice nez
9 let v oblasti nazoru na supervizi jako metodu, ktera napomdha k rozvoji profesnich kom-

petenci pracovnikil, existuje statisticky vyznamny rozdil.

Pfi stanoveni alternativni hypotézy jsme vychazeli z ptfedpokladu, ze supervizi, jako pftile-
zitost k profesnimu rozvoji pracovnika, budou vnimat vice respondenti s delSi praxi na
pozici manazera. Divodem na$i domnénky je ptfedpoklad, Zze manazer s delsi praxi ma vét-
§1 zkuSenosti s podporou profesniho rozvoje a bude podplrné metody, vedouci ke zvySeni

profesnich kompetenci, hodnotit kladné;ji.

pelks p.ra_xe Kladné Zaporné
Vv pozici v 3. v g Z
. odpovédi | odpovédi
manazera
| 129 17 146
Il 73 13 86
z 202 30 232

Tabulka 27. Ctyipolni tabulka chi-kvadrdt, verifikace hypotézy HS.
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e (129x13-17x73)’ B

. =0,580
(129 +17)x(129 + 73)x(17 +13)x(73+13)

Vypo¢éitana hodnota y* = 0,580 < ;(505(1) =3,841, prijimame nulovou hypotézu a odmi-

tame alternativni hypotézu. Z toho vyplyva, Ze nazory na supervizi, jako podporu profes-
niho rozvoje pracovniki, se nelisi v zavislosti na délce praxe na pozici manazera. VIiv dél-

ky profesni praxe manazera nebyl prokazan.

Hob6: Mezi cetnostmi odpovédi respondentii, kteri maji osobni zkuSenost se supervizi
V oblasti ndzorii na supervizi jako metodu, ktera rozviji schopnosti oteviené komunikace

pracovniku, neexistuje statisticky vyznamny rozdil.

Hab: Mezi cetnostmi odpovedi respondentii, kteri maji osobni zkusSenost se supervizi
V oblasti ndzorti na supervizi jako metodu, ktera rozviji schopnosti oteviené komunikace

pracovnikui, existuje statisticky vyznamny rozdil.

Pfi stanoveni alternativni hypotézy jsme vychazeli z pfedpokladu, ze manazefi, kteti 0sob-
n¢ piijali podporu ve formé supervize, maji zkusenost s bezpecnou vymeénou nazorti a ote-
vienou komunikaci pfi superviznich setkdnich. Tato zkuSenost pozitivn€ ovlivni jejich

hodnoceni supervize, jako metody podporujici rozvoj schopnosti oteviené komunikace.

Pohlavi Kladné Zaporné ¥
manaZera | odpovédi | odpovédi
| 195 19 214
Il 13 5 18
z 208 24 232

Tabulka 28. Ctyipolni tabulka chi-kvadrat, verifikace hypotézy H6.

) (195x5-19x13)°

y =232 =6,394
(195+19)x(195+13)x(19 + 5)x(13+5)

Vypodéitana hodnota y* = 6,394 > ;(&05(1) = 3,841, prijimame alternativni hypotézu a

odmitame nulovou hypotézu. Lze konstatovat, ze nazory na supervizi, jako podpory roz-
voje oteviené komunikace, Se vV zavislosti na osobni zkuSenosti manaZera se supervizi lisi.

Vliv osobni zkuSenosti se supervizi byl prokazan.
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6 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU

V zavéru diplomové prace bychom chtéli shrnout vysledky realizovaného vyzkumu, ktery
probéhl u manazerii organizaci poskytujicich socidlni sluzby a odpovédét na hlavni vy-
zkumnou otazku: Jak hodnoti management organizaci poskytujicich socialni sluzby vy-

znam a prinos supervize pro jejich zarizeni, pro dosahovani cilit organizace a jeji rozvoj?

Nas vyzkumny zajem jsme zaméfili na zjisténi, jak se do hodnoceni supervize manazery
organizaci promitnul jejich vék, pohlavi, délka praxe v pozici manazera, osobni zkusenost
se supervizi a zda ovlivnila ndzory manazert na pfinos supervize, jeho praxe v ptimé praci

S uzivatelem.
Vyzkumné ho Setfeni se zacastnilo 233 vysSich, stiednich i liniovych manazert.

Abychom mohli odpovédét na hlavni otazku, je potieba prvni odpoveédét na diléi vyzkumné

otazky.

Ptehled jednotlivych odpovédi k vyzkumné otazce €. 1 ,,Jak hodnoti management organi-
zact poskytujicich socialni sluzby vyznam a prinos supervize pro prdci s uZivatelem socidl-
ni sluzby “, ukazuje tabulka 29. V ni jsou shrnuty jednotlivé indexy odpovédi, které se po-
hybuji v rozpéti 1,82 - 2,25, praimérné hodnoceni se tedy pohybuje kolem stupné 2, coz
vyjadiuje slovni hodnoceni ano. Z toho vyplyva, Ze manazefi vyrazné¢ kladn€ hodnoti su-
pervizi, jako pfinos pro praci s uZivatelem a to jako moZznost oteviené komunikace o pro-
blémech pfi vlastni praci. JiZ nejsou tak jednoznaéné piesv€dceni, Ze supervize piispiva

k pochopeni jednani druhych.

Nézory respondentil jsou pozitivni bez ohledu na vek, pohlavi, délku manazerské praxe ¢i

délku praxe v pfimé praci s uzivateli socialnich sluzeb.

Kritérium Supervize - pfinos pro praci s uzivatelem socialni sluzby Index
pohlavi Supervize napomaha oteviené hovorit o problémech v praci s uzivatelem. 1,82
vk Supervize napomdha k hleddni feSeni krizovych situaci pfi préaci s 191
uZivatelem. ’
praxe v pfime préci Supervize podporuje hledani tvaréich reSeni v praci s uzivatelem. 2,04
praxe v pfime praci Supervize pfindsi nadhled pfi feSeni problémovych situaci s uZivatelem. 2,01
.. . Supervize pfispiva k pochopeni motivd, které ovlivriuji jednani druhych
praxe v pozici manazera P prisp P P 1" ¥ 2,25

(uZivateld, kolegt).

Tabulka 29. Shrnuti piinosu supervize pro praci s uZivatelem socidlni sluzby.
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U dil¢i vyzkumné otazky ¢. 2 ,,Jak hodnoti management organizaci poskytujicich socialni
sluzby vyznam a prinos supervize pro tymovou spoluprdci? “, je hodnoceni manazertit méné
pozitivni, jako u odpovédi na vyzkumnou otazku ¢. 1. Jak ukazuje tabulka 30, index se
pohybuje mezi 2,24 - 2,72, ale stile v rovin¢ kladného hodnoceni (index 1-3).
V dotaznikovém Setfeni 88,80% respondentd tvrdi, Ze supervize mize pozitivné ovlivitovat
vztahy pracovnikl s vedenim organizace, ale naopak 32,75% dotazovanych uvedlo, ze su-
pervize muze vyvolavat konflikty s vedenim organizace. S vyrokem souhlasila pievazné
kategorie s délkou praxe v pozici manazera 21 let a vice (53,34%). Stejné tak hodnotilo
88,36% respondentll, Ze supervize pomaha zlepsit vztahy v tymu, ale 43,11% respondentt

souhlasi s tim, Ze supervize mize vyvolavat konflikty v tymu.

Kritérium Supervize - pfinos pro tymovou spolupraci Index
praxe v pozici manazera | Supervize mlzZe pozitivné ovliviiovat vztahy pracovnikl s vedenim organizace. 2,41
praxe v pozici manazera Supervize rozviji tymovou spolupraci. 2,24
praxe v pozici manazera Supervize pomaha zlepsit vztahy v tymu. 2,41
pohlavi Supervize mlze vyvolavat konflikty v tymu. 3,42
pohlavi Supervize pomaha vycistit nepfijemnou atmosféru na pracovisti. 2,72
praxe v pozici manaZzera Supervize mUze vyvolat konflikty s vedenim organizace. 3,63
pohlavi Supervize prispiva k feseni konfliktd v tymu. 2,49

Tabulka 30. Shrnuti prinosu supervize pro tymovou spoluprdci.

V ramci odpovédi respondentt k dil¢i vyzkumné otazce €. 3 ,,Jak hodnoti pracovnici ma-
nagementu organizaci poskytujicich socialni sluzby vyznam a prinos supervize pro profesni
rist pracovnikii jejich zarizeni? “, je hodnoceni manazeri pozitivni. Index se pohybuje
V hodnotach 2,22 - 2,60, jak ukazuje tabulka 31. Je zajimavé, ze 89,66% respondentli si
mysli, Ze supervize rozviji u pracovnikd schopnost oteviené komunikace a dokonce
92,24% wuvadi, ze supervize napomahd pracovnikim ventilovat pracovni problémy.
Z hodnoceni manazerl vyplyva pozitivni ndzor na to, Ze supervize ma piinos pro profesni

rozvoj a rust pracovnik.
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Kritérium Supervize - pfinos pro profesni rozvoj pracovnikui Index
osobni zkuSenost se . e . .
-, Supervize rozviji u pracovnikd schopnost oteviené komunikace. 2,36
supervizi
L. . Supervize napomaha k rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti (profesnich
praxe v pozici manazera , 2,49
kompetenci).
osobni zkuSenost se Supervize rozviji schopnost rozpoznat vlastni emoce, myslenky, pocity a 595
supervizi postoje. ’
osobni zkuSenost se . (s N o N I . (s
o, Supervize pomaha pracovnikim uvédomit si vliastni nedostatky v praci. 2,43
supervizi
pohlavi Supervize napomaha pracovnikiim ventilovat pracovni problémy. 2,22
vék Supervize pomaha pracovniklm k pozitivnimu pristupu k praci. 2,60
vék Supervize pomaha jako prevence syndromu vyhoreni pracovnik(. 2,24

Tabulka 31. Shrnuti prinosu supervize pro profesni rozvoj pracovnikii.

Posledni dil¢i vyzkumna otazka €. 4. ,Jak hodnoti management organizaci poskytujicich
socialni sluzby vyznam a prinos supervize pro dosahovani cilii organizace?*, hodnotili
manazeti kladné, jak ukazuje tabulka 32 (index 2,20 - 2,55). Konkrétné odpovédélo
93,53% manazert, Ze supervize napomaha ke zkvalitnéni prace v organizaci a 87,50% ma-

nazerl hodnotilo kladné, Ze supervize pomahd k dosahovani cili organizace.

Kritérium Supervize - pfinos pro dosahovani cilli organizace Index
praxe v pozici manaZera Supervize napomaha ke zkvalitnéni prace v organizaci. 2,20
praxe v pozici manazera Supervize pomdha k dosahovani cilG organizace. 2,55

Tabulka 32. Shrnuti ptinosu supervize pro dosahovani cilii organizace.

Z celého vyzkumného Setieni vyplynulo, Zze manazeti vnimaji piinos supervize velmi pozi-
tivn€ pro dosahovani cili organizace, pro pfimou praci s uzivateli, stejné tak hodnoti pfinos

pro tymovou spolupraci a profesni riist pracovnikd.

Pokud uvedené vyjadreni respondentll srovname S informacemi, které vyplynuly z otazek €.
10 a 11, ve kterych jsme se dotazovali, zdali v soucasné dobé Vv jejich organizacich probiha
supervize a zdali s ni maji osobni zkusenost zjistime, ze ackoliv vnimaji pfinos pozitivng,
8% manazert s ni nemé Zadnou osobni zkuSenost, vV 18% zatizeni v soucasné¢ dob¢ super-

vize neprobiha.
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Dalsi z otazek, kterou vnimame jako nesoulad s pozitivnimi tvrzenimi manazert je zjiste-
ni, ze 1 kdyZ Vv jejich zafizeni supervize v souc¢asné dobé probihd, 11% manaZzert se ji neu-

castni.

Srovnat lze i nasledujici skute¢nost, ktera vyplynula z dotaznikového Setfeni. Ackoliv ma-
nazeti organizaci hodnotili pfinos supervize kladng, v t¢émét 10% se pracovnici maji moz-

nost ucastnit supervize pouze 1x ro¢né a vice jak 5% pracovnikl méné jak 1x rocné.

Pokud se vratime k teorii, kterou jsme popisovali v piedchozich kapitolach, kde uvadime,
ze funkéni forma supervize ma vyznamnéj$i piinos pii systematické trvalejsi supervizni
praci, neda se jeji plny efekt ocekavat pii frekvenci 1x ro€né, méné jak 1x rocné nebo vi-

bec.

V Gvodni ¢asti naseho vyzkumného $etieni jsme se rozhodli zjistit, zdali existuji statisticky
vyznamné rozdily v nazorech managementu organizaci poskytujicich socialni sluzby, na
supervizi a jeji pfinos pro zafizeni, dle kritérii v€ku respondentl, pohlavi, délky praxe
V piimé préci, osobni zkuSenost se supervizi a délky praxe v pozici manaZera. Pro ovéteni
stanovenych hypotéz byl pouzit test nezavislosti chi-kvadrat pro ctyipolni tabulku.
V tabulce 33 jsou piehledné zobrazeny vysledky testovanych hypotéz, kde dvé z Sesti vy-
mezenych byly potvrzeny. Jednalo se 0 hypotézy ukazujici statisticky vyznamné rozdily
V nazorech mezi délkou manaZerské praxe a hodnocenim pfinosu supervize na rozvoj ty-
mové spoluprace a statisticky vyznamné rozdily v ndzorech na supervizi jako metodu roz-

vijejici otevienou komunikaci v zavislosti na osobni zkuSenosti manaZera se supervizi.
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Hypotézy Verifikace

Mezi Cetnostmi odpovédi respondentd, s praxi do 2 let a nad 2 roky v pfimé praci, existuje
Hal statisticky vyznamny rozdil v oblasti nazord na supervizi, jako podpory tvlrcich reseni nepotvrzeno
pripadl pti praci s uZivatelem.

Mezi Cetnostmi odpovédi respondentl ve véku méné nez 41 let a vice nez 41 let v oblasti
Ha2 nazorl na supervizi jako metodu, kterd prispiva k feSeni krizovych situaci, existuje statisticky | nepotvrzeno
vyznamny rozdil.

Mezi éetnostmi odpovédi respondentl s manaZerskou praxi méné nez 9 let a vice nez 9 let v
Ha3 oblasti nazord na supervizi, jako pFinosu pro rozvoj tymové spoluprace pracovnikii organizace, | potvrzeno
existuje statisticky vyznamny rozdil.

Mezi ¢etnostmi odpovédi muzl a Zen v oblasti nazor( na supervizi jako metodu, kterd

Hp4 G v v . Lo , . - , , ,
A prispiva k reSeni konfliktl v tymu, existuje statisticky vyznamny rozdil.

nepotvrzeno

Mezi Cetnostmi odpoveédi respondentli s manaZerskou praxi méné nez 9 let a vice nez 9 letv
Ha5 oblasti ndzord na supervizi jako metodu, kterd napomaha k rozvoji profesnich kompetenci nepotvrzeno
pracovnikd, existuje statisticky vyznamny rozdil.

Mezi cetnostmi odpovédi respondent, ktefi maji osobni zkuSenost se supervizi v oblasti
Hab nazoru na supervizi jako metodu, ktera rozviji schopnosti oteviené komunikace pracovnikd, potvrzeno
existuje statisticky vyznamny rozdil.

Tabulka 33. Shrnuti verifikace hypotéz.
6.1 Prinos pro praktické vyuziti, navrhy na zmény

Teoretickou ¢ast diplomové prace 1ze vyuzit jako metodicky materidl pro management or-
ganizaci poskytujicich socialni sluzby, ktery mize poslouzit jako zdroj informaci nejen o
zakladnich formach supervize, ale také o zasadach a pravidlech, ktera mizou efektivnost
supervize zvysit.

Vyzkumna ¢ast supervize piinasi informace o soucasném pohledu managementu organizaci
poskytujicich socialni sluzby na supervizi, piinasi piehled slabych mist, ktera muzou zpi-
sobit nefunkéni formu supervizni podpory. O tuto ¢ast diplomové prace projeli zdjem né-
kteti z respondenttl jiz v pribéhu dotaznikového Setfeni. Zajimali o moznost ziskat shrnuji-
ci informace 0 nazorech managementu na soucasny stav supervize v socialnich sluzbach
CR.

Vystupy diplomové prace muze byt podkladem pro dalsi vzdélavani manazert v oblasti
fizeni lidskych zdroju v socidlnich sluzbéach, zvlasté jako zdroj informaci pro zavadéni su-

pervize, ptipadné jako ptehled nefunkénich forem supervize.

Pokud se zamyslime nad navrhy na zmény, tak jako nejvyznamnégjs$i navrh vnimame nut-
nost, Vv zafizenich pod supervizi, zvysit frekvenci superviznich setkani, zvlast¢ pokud

Vv soucasné dob¢ probiha supervize méné jak 1x rocné (ptfipadné neprobiha vibec).
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ZAVER
Cilem mé diplomové prace bylo zjistit, jak vnima management organizaci poskytujici soci-

alni sluzby ptinos supervize pro jejich zafizeni.

V ramci teoretické Casti jsem se snazila zpracovat vSechny podstatné teoretické aspekty
supervize, jako je problematika supervize obecné, jeji cile, funkce, etické zasady, roli su-
pervizanta i supervizora. V ramci jedné z kapitol jsem se zaméfila na oblast kvality social-
nich sluzeb, nasledné supervizi v organizacich, které socialni sluzby poskytuji. Vyznamny
usek teoretické ¢asti mé diplomové prace se zaméfuje na management organizaci social-
nich sluzeb na fizeni lidskych zdrojii a na roli manazera. Pfi zpracovani teoretické ¢asti
jsem pracovala s mnozstvim ¢eskych odbornych publikaci, vyuzila jsem i zahrani¢nich a

internetovymi zdroji k dané problematice.

V empirické ¢asti jsem se zabyvala ovéfenim ndzord na piinos supervize z pohledu ma-
nagementu organizaci socialnich sluzeb, na jejich nazory a pfinos supervize v oblasti roz-
voje kvality, dosahovani cila jejich organizace, na pfinos supervize pro tymovou spolupra-
ci, profesni riist a zkvalitnéni prace s klientem. Informace jsem ziskala prostfednictvim
dotaznikového Setienim, které mélo piinést odpovéd’ na hlavni vyzkumnou otazku a to jak
hodnoti management organizaci poskytujici socidlni sluzby vyznam a ptinos supervize pro
jejich zatizeni, pro dosahovani cili organizace a jeji rozvoj. Vyzkum byl realizovan u ma-

nazertl organizaci poskytujici socialni sluzby z celé Ceské republiky.

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze management hodnoti ptinos supervize vyrazné pozi-
tivné, jak pro zkvalitnéni sluzeb, tak pro dosazeni cili organizace, manazefi vnimaji pf¥inos
jak v oblasti prace s klientem, tak v oblasti tymové spoluprace a profesniho rozvoje pra-
covnikt. Oproti tomu vsak z nékterych odpovédi vyplynulo, ze soucasna realizace super-
vizni podpory vzdy neprobiha tak, aby organizacim, jejim pracovnikiim a nasledné jejim
klientim ptinésela plny uzitek. Zkvalitnéni by se v n€kterych ptipadech mélo zaméfit prave
na vhodnou frekvenci supervizni podpory, ktera by se méla stat samoziejmou soucasti pra-

ce a podpory vSech pracovnikli v poméhajicich profesich.
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Akol. A kolektiv.

C. Cislo.

CR  Ceska republika.

MPSV  Ministerstvo prace a socialnich véci.

Napt.  Napftiklad.

S. Strana.
Sb. Sbirka.
Tzv. Tak zvané.

Tzn. To znamena.
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SEZNAM PRILOH

Priloha P I: Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK
VézZend pani, vaZeny pane,

vzhledem Kk tomu, Ze je supervize v socialnich sluzbach stale diskutovanym téma-

tem, rada bych znala i V4§ ndzor manaZzera na jeji ptinos pro Vasi organizaci.

Obracim se na Vas s prosbou o pravdivé vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery
bude slouzit jako podklad pro moji diplomovou praci. Vase odpovédi jsou pro mij vyzkum
velmi dualezité a cenné. Vami sdélené udaje budou pouzity pouze pro vyzkumnou cast mé

diplomové prace.
Velmi dékuji za Vas ¢as v€novany vyplnéni dotazniku.
Be. Iveta Sistkovd, studentka oboru socialni pedagogika

Univerzita Tomase Bati ve Zlin€, Fakulta humanitnich studii

Pokyny Kk vyplnéni dotazniku:
Pokud neni uvedeno jinak, oznacte vzdy jen jednu odpovéd’.

1. Pohlavi: ] zena L] muz
2. Veék:
[ ]301etaméns [ ] 31-40 let (] 41-50 let [ ] 51 letavice
3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
zakladni, vyucen [] sttedni (s maturitou)
[ ] vyssi odborné (DiS) [] vysokogkolské (Bc., Mgr./Ing.)

4. Celkova doba v pozici manazZera v socialnich sluzbach:
[ ] 2rokyaméns [ 3-8let [] 9-20Iet [ 21 let a vice

5. Jaka je délka Vasi praxe v primé praci s uZivatelem socialni sluibﬁ?
[] 7adna praxe [] 1 rok a méné []2-10let 11 let a vice

6. Jakou manaZerskou pracovni pozici/pozice ve své organizaci zastavate?
(mozZnost oznacit vice odpovédi)

[ vedouci/teditel zatizeni [ vedouci piimé péce
[Jvedouci vychovy [ Jvrchni sestra
[ ] vedouci tiseku/oddélent [] vedouci sociélni pracovnik

[] vedouci ekonomického oddéleni
L] jina pozice (uved'te jaka):




7. Vite co je to supervize?
[Jano (e (konec dotazniku)

8. Kde jste se setkal/a poprvé s pojmem supervize?
[] b&hem studia SS, VOS, VS
[] na schiizce se supervizorem
[J v ramci jiného vzdé&lavani (seminaie, kurzy, apod.)
[ ] informace jsem si vyhledal/a sam/a
[ jiné zdroje (uved'te jaké):

9. Znate vyznam, pravidla a formy supervize?
ano D ne

10. Mate osobni zkuSenost se supervizi?
D ano D ne

11. Probiha ve Vasi organizaci (zafizeni) supervize?
ano [Jne (pfejdéte k otazce €. 15)

12. Kdo je ve Vasi organizaci zodpovédny, ma rozhodovaci kompetence pri organizaci
supervize (kontaktovani supervizora, sestavovani kontraktu, objednavka supervi-

Ef’)

vedouci/feditel zatizeni [ vedouci piimé péce

[ ] vedouci vychovy [ vrchni sestra

[ vedouci useku/odd&leni [ vedouci socialni pracovnik

[ ] vedouci ekonomického oddéleni
[15ina pozice (uvedte jaka):

13. Utastnite se osobné supervize?
(moznost oznacit vice odpoveédi)
[] ano, individualni (supervizor a jeden pracovnik)
[] ano, skupinové (supervizor a pracovnici z jednoho &i vice tymi s podobnym
problémem)
[] ano, tymové (supervizor a &lenové jednoho pracovniho tymu, bez ohledu na
pracovni pozici)
[] netcastnim se

14. Kolikrat za rok se obvykle pracovnik, pfimo pracujici s uZivatelem, ucastni su-
ervize ve VaSem zarizeni?
méné€ nez 1x rocné C1x roéné [12-4x rocné [] 5x rocné a vice

Odpovézte, na kolik souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi:

15. Supervize napomahd oteviené hovoftit o problémech v praci s uzivatelem.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne



16. Supervize napomaha k hledani feSeni krizovych situaci v praci s uzivatelem.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

17. Supervize podporuje hledani tviir¢ich feseni v praci s uzivatelem.
[Jrozhodngano [Jano [ spise ano [] spise ne [Ine [Jrozhodné ne

18. Supervize ptinasi nadhled pfi feseni problémovych situaci s uzivatelem.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

19. Supervize ptispiva k pochopeni motivi, které ovliviiuji jednéni druhych (uzivateld,
kolegti).
[Jrozhodng ano [ Jano [ spiSe ano ] spiSe ne [Ine [Jrozhodné ne

20. Supervize miiZe pozitivné€ ovliviiovat vztahy pracovnikil s vedenim organizace.
[Jrozhodng ano [Jano [ spise ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

21. Supervize rozviji tymovou spolupraci.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

22. Supervize pomaha zlepsit vztahy v tymu.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

23. Supervize mlze vyvolavat konflikty v tymu.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

24. Supervize pomaha vycistit nepfijemnou atmosféru na pracovisti.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

25. Supervize mlZe vyvolat konflikty s vedenim organizace.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

26. Supervize ptispiva k feSeni konfliktd v tymu.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

27. Supervize rozviji u pracovniki schopnost oteviené komunikace.
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

28. Supervize napomaha k rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti (profesnich kompeten-
ci).
[Jrozhodng ano [Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Ine [rozhodné ne

29. Supervize rozviji schopnost rozpoznat vlastni emoce, myslenky, pocity a postoje.
[Jrozhodng ano [ Jano [ spise ano ] spise ne ne rozhodné ne



30. Supervize pomaha pracovniklim uvédomit si vlastni nedostatky v praci.

[Jrozhodng¢ ano [Jano [ spiSe ano ] spiSe ne [Tne

31. Supervize napoméha pracovnikim ventilovat pracovni problémy.
[Jrozhodngano [Jano [ spise ano [] spise ne [Ine

32. Supervize pomaha pracovniklim k pozitivnimu piistupu k praci.
[Jrozhodng ano [ Jano [ spiSe ano L] spiSe ne [Tne

33. Supervize pomaha jako prevence syndromu vyhoieni pracovniki.

[Jrozhodngano [ Jano [ spise ano [] spise ne [Ine

34. Supervize napomaha ke zkvalitnéni prace v organizaci.
[Jrozhodng¢ ano [Jano [ spise ano L] spiSe ne [Tne

35. Supervize pomaha k dosahovani cilti organizace.
[Jrozhodngano [Jano [ spise ano [] spise ne [Ine

] rozhodné ne

[ ] rozhodné ne

] rozhodné ne

[ ] rozhodné ne

] rozhodné ne

[ ] rozhodné ne



