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Uvod

Predkladany ucebny text je sic¢astou odbornej pripravy inSpektorov v sociadlnych
veciach. Vznikol v ramci implementacie Narodného projektu Rozvijanie odbornych
kapacit InSpekcie v socidlnych veciach (NP ROKI), podaktivity 1 ,Posiliiovanie
odbornych kapacit zamestnancov InSpekcie v socidlnych veciach“. Sebarozvoj je
v odbornej priprave inSpektorov ukotveny v module M5, ktory je zamerany na oblasti
socialnych sluzieb, socidlnopravnej ochrany deti a socidlnej kurately, ako aj na oblast’
kompenzacie socidlnych dosledkov tazkého zdravotného postihnutia.

Obsahovo sa ucebny text opiera o predchadzajice vystupy v ramci NP ROKI.
PredovSetkym ide o dokument Potreby zamestnancov ISV v oblasti ich odbornej
pripravy (Repkova, 2025) a Overenie a vyhodnotenie ziskanych kompetencii
inSpektora (Repkova, 2025). Hlavnym ciel'om je podporit inSpektorov v ziskavani
vedomosti a zrucCnosti pre efektivne a psychicky odolné zvladanie ich profesijnej
Cinnosti. Vzdelavanie inSpektorov v sebarozvoji sa primarne zameriava na tri klticové
oblasti:

- Osobnostnd rovina: Rozvija sebapoznanie, pracu s vlastnymi emociami
a akcentuje dolezitost osobnej motivacie a self-manaZmentu v ramci vykonu
inSpekcie.

- Kognitivna rovina: Posiliiuje strategické a analytické myslenie a rozvoj
kritického myslenia a argumentacie. Tieto zrucnosti s nevyhnutné
na nezaujaté hodnotenie informacii, identifikaciu pri¢innych suvislosti
a na diferenciaciu faktov od interpretacii v inSpek¢nej ¢innosti.

- Profesijnd a psychohygienickd rovina: Zameriava sa na prevenciu
a spracovanie profesijnej zataZe. Klicovymi témami su zvladanie stresu
(vratane technik ako progresivna svalova relaxacia a mindfulness), prevencia
syndromu vyhorenia, vyuZivanie supervizie a debriefingu a nastavenie
zdravych hranic medzi pracovnym a osobnym Zivotom.

Tento ucebny text nevnimame len ako subor odporucani v pomenovanych
témach, ale ako nastroj na posilnenie inSpektorskej integrity. Vyjadrujeme nadej,
Ze prispeje k budovaniu profesionalnej inSpekénej praxe, ktorej prvoradym poslanim
zostava ochrana ddstojnosti a najlepSieho zaujmu klientov v socialnej oblasti.



1 Sebapoznanie, zvladanie zataze a techniky na redukciu stresu
(progresivna svalova relaxacia, mindfulness)

Sebapoznavanie je komplexny proces, ktory zohrava klac¢ova ulohu
v profesionalnom i osobnom rozvoji inSpektorov!. Tento proces zahfiia schopnost
porozumiet svojim hodnotam, presvedceniam, schopnostiam a emodciam.
Sebapozndavanie je dolezité pre efektivne planovanie kariéry a pre optimalizaciu
gradualnych odbornych stratégii. V kompeten¢nom vzdelavani umoZznuje ucastnikom
lepSie pochopit svoje silné a slabé stranky a pruzne reagovat na potreby praxe.

Svec (2020) definuje sebapoznavanie ako proces aktivneho skiimania vlastnej
identity, ktory zahfiia rozpoznanie a analyzu vnutorného sveta jednotlivca. Podobne
Pricha (2017) zdoéraziiuje, Ze sebapoznavanie je neoddelitelnou sucastou
osobnostného rozvoja a je kritické pre rozhodovanie v réznych zivotnych situaciach.
Tento proces zahfia reflexiu nad osobnymi skisenostami, hodnotenie osobnych
vlastnosti a porozumenie individudlnym spésobom myslenia a citenia. Podl'a Kolara
(2018) je sebapoznavanie taktieZ kI'i¢om ku kompetencnému vzdeldvaniu, ako cesta
k schopnosti aplikovat nauc¢ené poznatky v praxi.

V ramci takéhoto druhu vzdeldvania je doleZité, aby inspektori v socidlnych
veciach rozvijali schopnost sebapoznania, pretoZe im to umoZzni lepsie pochopit
svoje silné a slabé stranky a taktiez umozni pruzne reagovat na potreby skvalitnenia
vykonu odbornej Cinnosti v profesijnom uplatneni. Pre profesionalov pracujtcich
s I'ud'mi, ako su inSpektori v socialnych veciach, je sebapoznanie nastrojom na
zvladanie zataZovych situacii a udrzanie psychickej odolnosti. Vysoka uroven
sebapoznania umoznuje efektivnejsie identifikovat' oblasti pre rozvoj a prispésobit sa
zmenam.

1 Vucebnom texte pouzivame pojem inSpektor/inSpektor v socidlnych veciach ako stresny termin,
ktory oznacuje osoby vykonavajlice tito profesiu bez ohladu na pohlavie. Rovnako aj pojmy
klient/prijimatel uvadzame v muzskom rode, pricom zahfnaji muzské a Zenské zastipenie v tychto
poziciach. Myslime tym prijimatel'ov a prijimatelky socialnych sluzieb, klientov a klientky SPOD a SK
a tazko zdravotne postihnuté osoby.

V texte uvadzame priklady, ktoré su inSpirované skuto¢nymi, verejne dostupnymi zavermi InSpekcie
v socidlnych veciach. Prilohy u¢ebného textu obsahuju sebarozvojové dotazniky, testy a techniky, ktoré
su dielom autorov.



Schéma ¢. 1: Komponenty sebarozvoja

Zdroj: Spracované podl'a Sramkovd 2022

Tieto komponenty prispievaju k rozvoju hlbSieho porozumenia seba samého,
¢o je kl'iové pre osobny a profesionalny rast. Sramkova (2022) v tejto stvislosti
uvadza, Ze sebapoznanie v sebe zahfna vlastné Ja, ako zdroj informacii o sebe, inf -
ostatni ako zdroj informacii o mne, moju psychiku (temperament, postoje, hodnoty),
d’alej ¢o Ja viem o sebe a o o sebe neviem, prejavy mdjho spravania, vztah k sebe
samému, vztah k inym.

Sebapoznanie je potom proces, vktorom spoznavame sami seba. Kunes
(2009) d'alej uvadza dva zakladné nastroje sebapoznania a to vnimanie (percepcia)
a pozornost, prostrednictvom ktorej mame moZnost vyhl'adavat a vyberat si pre nas
podstatné informacie a signaly a tie nepodstatné ignorovat. Sebapoznavanie zohrava
vyznamnu tlohu v profesijnom rozvoji a podla Sveca (2020) umoZiiuje lepsie
kariérne planovanie, pretoZe jednotlivci s vysokou Uroviiou sebapoznania dokazu
efektivnejsie identifikovat' oblasti pre rozvoj a prispésobenie sa zmenam pri vykone
svojej odbornej cinnosti. V tejto suvislosti aj Prlicha (2017) upozornuje na tzv.
“koncepciu kariérneho sebarozvoja”, priCom zdoéraziuje vyznam sebapoznavania pre
dlhodobii spokojnost v zamestnani, osobny uspech a sebarozvoj. Sebapoznavanie
tieZ podporuje schopnost efektivnejSich komunika¢nych a medzil'udskych zrucnosti,
¢o je nevyhnutné v réoznych profesijnych situaciach (Kraus, 2019). Sebapoznavanie



v procese osobnostného rozvoja pomaha pri vytvarani silnych profesionalnych sieti,
podporu spoluprace. Podpora sebapoznavania prostrednictvom réznych metéd
a nastrojov je zasadna pre rozvoj efektivnych vzdelavacich a kariérnych stratégii. Ako
uvadzaji Svec (2020) a Priicha (2017), rozvinuté sebapoznavanie umoZiuje
jednotlivcom lepSie zvladat vyzvy dynamického pracovného prostredia.

Metody na rozvoj sebapoznania

Existuje niekol'ko metéd, ktoré mozZu profesionali pouzit na zlepSenie
sebapoznavania. Podl'a Krausa (2019) jednou z najefektivnejSich metdd je vedenie
osobného dennika, ktory podporuje reflexiu a kritické myslenie. Tato technika
umoziuje jednotlivcom sledovat svoje pokroky, pocity a myslienky, ¢o vedie
k hlbSiemu pochopeniu seba samého.

DalSou metédou je vyuZzivanie réznych psychodiagnostickych nastrojov,
ako su testy osobnosti alebo hodnotenie emocionalnej inteligencie (Novak, 2021).
Tieto nastroje poskytuju Struktirovanu spatnu vazbu o individudlnych vlastnostiach
a ponukaju nové perspektivy na vlastné spravanie a rozhodovanie.

Preferovanym nastrojom pre diagnostiku sebapoznania je mat schopnost
posudit samého seba a vediet si odpovedat, podl'a autorov Muhlfeit a Costi (2017),
aj na tieto otazky:

-V com vynikam, v com som dobry?

- Co mi chyba?

- Co sti moje uspechy?

- Co sti moje chyby?

- Akaje moja motivacia?

- Aké st moje priority?

- Aké si moje postoje?

- Aké je moje posobenie na druhych?

- Aké mam medzery, ktoré potrebujem zaplnit?

Odpovede na tieto otazky by si mali klast najma profesionali, ktori pracuju
s 'ud'mi a su s nimi v neustalej interakcii.

V praci inSpektorov v socidlnych veciach predpokladame vysoki mieru
zatazovych situacii, ktoré suvisia spriamym vykonom inSpekcie, spracovanim
zaverecnych sprav a protokolov, oboznadmenim ucastnikov inSpekcie s jej vysledkami.
Aj z tohto dovodu je potrebné zatazovym situaciam predchadzat. Uvadzame niekol'ko
odporucani na redukciu zataze pri vykone inSpekénej ¢innosti.



Predpoklady zvladania zatazovych situacii

K zvladaniu zataZovych situdcii, ktoré su kl'icové pre udrZanie psychickej

odolnosti je dolezité, aby inSpektor vedel:

Efektivne planovat’: pomoc pri riadeni zdrojov a Casu.

Prioritizovat ulohy: urcovat dolezitost a naliehavost tloh, ¢o prispieva k
redukcii chaosu a stresu.

Redukovat’ prokrastinaciu: obmedzovat alebo az zamedzovat odkladaniu
uloh.

Vyuzivat time manaZment: kl'iCovy aspekt efektivneho riadenia Casu
a zdrojov, ktory ma zasadny vyznam aj pre inSpektorov v socialnych veciach.
Spravne riadenie ¢asu umoznuje inSpektorom efektivne plnit svoje povinnosti,
zlepSovat produktivitu a zniZovat' stres. V nasledujicich bodoch su uvedené
hlavné dévody, preco je time manazment déleZity:

- ZvySenie efektivity: Efektivne planovanie a organizacia iloh umoznuje
inSpektorom sustredit’ sa na prioritné dlohy a dosahovat' lepsSie vysledky
v kratSom Case.

- ZniZenie stresu: Dobré time manazmentové praktiky pomahaju
predchadzat’ pretaZeniu a stresu, €o je obzvlast doleZité v naro¢nych
oblastiach socidlnej starostlivosti.

- ZlepSenie rozhodovania: S jasne stanovenymi prioritami
a Casovymi ramcami moZu inSpektori robit informovanejSie rozhodnutia,
¢o vedie k lepSiemu plneniu ich uloh.

- Prioritizacia aloh: Poméze urcit, ktoré tlohy majd najvyssiu prioritu,
napriklad okamzité rieSenie problémov, ktoré by mohli ohrozit
bezpecnost napr. prijimatel'ov socialnych sluZieb.

- Dodrziavanie terminov: Uistite sa, Ze vSetky spravy a dokumentdacia su
pripravené a odovzdané nacas, ¢o zlepSuje vztahy s nadriadenymi a inymi
zainteresovanymi stranami.

- Osobny rozvoj: Time manazment podporuje osobny rozvoj inSpektorov,
pretoZe im umoZnuje venovat sa aj vzdelavaniu a zlepSovaniu svojich
zruénosti.

Pre oblast zvladania zatazovych situacii uvadzame niekol'ko podnetnych

praktickych cvi¢eni, orientovanych na pracu na sebe, na svojom sebarozvoji.



Priklad
InSpektor si méZe na zaciatku kazdého tyzdna naplanovat kalendar, ktory obsahuje vsSetky
planované inSpekcie, ¢as na vypracovanie sprav, Skolenia a d'alSie administrativne ilohy. Pomocou
tohto nastroja na spravu casu zabezpeci, Ze kazda tloha bude dokoncena efektivne a spravidla
k spokojnosti vsetkych zainteresovanych stran. Zaroven sa tak vytvara priestor na travenie vol'ného
Casu a sledovanie vlastnych zaujmovych ¢innosti.

Zadanie

Progresivna svalova relaxacia
Jedna sa o techniku, ktora spociva v systematickom napinani a uvol'niovani svalovych skupin. Tento

proces nielenze zmiernuje telesné napatie, ale aj podporuje relaxaciu a emocionalnu pohodu
(Jacobson, 1929).

Postup: Zacnite s nohami a postupujte smerom k hlave. Kazd svalovii skupinu najprv napnite na 5-
10 sekind a potom uvol'nite.

Mindfulness

Mindfulness alebo vSimavost je mentalna prax zamerana na sustredené
uvedomovanie si pritomného okamihu bez sudenia. Tato technika podporuje
regulaciu emocii a zvySuje emocionalnu odolnost (Kabat-Zinn, 1990). Mindfulness
nam vytvara priestor, aby sme boli viac ,,nad vecou“ a mali osobny a pracovny Zivot vo
svojich rukach. Mindfulness modZeme praktizovat napriklad prostrednictvom
pozorného pocuvania, vedomého jedenia, chodze, dychania a pod.

Postup: Venujte 5-10 mindt denne pozornost vaSmu dychaniu. Sledujte jeho
rytmus a prirodzene prechadzajice myslienky bez ich hodnotenia.

Priklad
Mindfulness v zatazovej situdcii: InSpektor vedie narocny rozhovor s nespokojnym
poskytovatel'om socialnych sluzieb a pocit'uje narastajuci stres.

Aplikacia: Namiesto okamzitej defenzivnej reakcie vyuzije kratke dychové cvicenie (mindfulness).
Sdstredenim sa na nadych a vydych ziska potrebny odstup, upokoji emdcie a dokaze reagovat
profesionalne a empaticky.

Jedno z konkrétnych cvi¢eni na zvladanie zat'aZe je aj technika Pomodoro. Tato
technika pomaha zlepsit sustredenie a efektivitu pri praci.



Kroky techniky Pomodoro

Vyberte si tlohu, na ktorej budete pracovat.

Nastavte ¢asovac na 25 mintt (jeden pomodoro).

Pracujte na ulohe, kym casovac nezazvoni. Venujte sa vylucne tejto ulohe
a zbavte sa vSetkych rusivych vplyvov.

Po uplynuti 25 mindt si urobte kratku prestavku 5 minut. Cas vyuZite na
oddych, zmenu prostredia, strecing alebo rychlu prechadzku.

Opakujte tento cyklus Styrikrat. Po Styroch pomodoro cykloch si urobte
dlhSiu prestavku (15-30 minut).

Vyhody techniky Pomodoro:

Sustredenie a produktivita: Kratke, sustredené ¢asové intervaly pomahaju
predchadzat vyhoreniu.

Znizovanie prokrastinacie: Vedie k okamzitému zacatiu prace a rozdelenie
uloh na mensie ¢asti zniZuje ich naroc¢nost.

ZlepSenie planovania: PomoZe vam ziskat lepsi prehl'ad o tom, kol'ko ¢asu
skutoCne potrebujete na rézne ulohy.

Tato technika je uZitocna pre inSpektorov pri plneni administrativnych tuloh,

pisani sprav ¢i priprave na inSpekcie.

UZ zabehnutym apomerne zndmym v zvladani zataze je SMART met6da

ako postup na stanovovanie ciel'ov, ktory zabezpecuje, Ze ciele st jasne definované
a dosiahnutel'né.

Skratka SMART znamena:

Specific (Specificky): Ciel by mal byt jasne a konkrétne definovany, aby
z neho bolo jasné, ¢o presne sa ma dosiahnut.

Measurable (Meratel'ny): Musi byt moZné hodnotit' pokrok a zistit, ¢i bol ciel
dosiahnuty, pomocou konkrétnych meratel'nych kritérii.

Achievable (Dosiahnutel'ny): Ciel by mal byt realisticky a uskutoCnitel'ny
vzhl'adom na dostupné zdroje a obmedzenia.

Relevant (Relevantny): Ciel by mal mat vyznam a prinos pre danu osobu
alebo organizaciu, a mal by sa prelinat’ s dlhodobymi ciel'mi.

Time bound (Casovo ohrani¢eny): Mal by byt stanoveny konkrétny termin
alebo ¢asovy ramec, v ktorom ma byt ciel’ dosiahnuty.



Pouzitie SMART metédy pomaha jednotlivcom a organizacidm efektivnejSie

planovat a dosahovat ciele tym, Ze podporuje jasnost a zodpovednost.
Priklad
Vyuzitie SMART metddy inSpektorom pri inSpekcii v zariadeni pre seniorov moze prebiehat takto:

Specific (Specificky): Stanovte si konkrétny ciel, napriklad skontrolovat’ dodrZiavanie
hygienickych noriem v jedalni.

Measurable (Meratel'ny): Urcte, ako budete merat tspech, napriklad skontrolovat,

¢i personal, ktorého sa to tyka, ma aktualne certifikaty o Skoleni v oblasti hygieny.
Achievable (Dosiahnutel'ny): Uistite sa, Ze ciel je realizovatelny v ramci inSpekcie, pricom
mate pristup k potrebnym informacidm a materidlom.

Relevant (Relevantny): Skontrolujte, Ze ciel’ suvisi s celkovymi Standardmi kvality

a bezpecnosti v zariadeni.

Time bound (Casovo ohraniéeny): Stanovte, ze vietko musi byt preverené

a sprava odovzdana do jedného tyzdna od inSpekcie.

Takto Struktirovany pristup pomaha zamerat sa na doleZzité aspekty a zlepsSuje efektivitu a vysledky
inSpekcie.

Zhrnutie

Sebapoznavanie je kI'icovym predpokladom profesionalneho a osobnostného
rozvoja inSpektorov v socidlnych veciach. Predstavuje proces porozumenia vlastnym
hodnotam, schopnostiam, emdciam, silnym a slabym strankam, ktory umoZiuje
efektivnejsie rozhodovanie, kariérne planovanie a zvladanie naro¢nych pracovnych
situacii. Vysoka uroven sebapoznania podporuje psychickiu odolnost, kvalitu vykonu
inSpekcnej ¢innosti a schopnost pruzne reagovat na zmeny v praxi.

Dolezitymi komponentmi sebapoznania su sebareflexia, sebahodnotenie,
emocionalna inteligencia, sebauvedomenie, hodnoty, motivacia a ciele. Rozvoj
sebapoznania je mozZny prostrednictvom reflexivnych metéd, ako je vedenie osobného
dennika, vyuZivanie psychodiagnostickych nastrojov a kladenie si cielenych otazok
zameranych na vlastné kompetencie, motivaciu a posobenie na druhych. Praca
inSpektorov je spojenad s vysokou mierou psychickej zataZe, preto je nevyhnutné
rozvijat schopnosti zvladania stresu. K zakladnym predpokladom patri efektivne
planovanie, prioritizacia tloh, zniZovanie prokrastinacie a dosledny time manaZment.
Spravne riadenie Casu prispieva k vysSej efektivite, zniZovaniu stresu, lepSiemu
rozhodovaniu a dodrZiavaniu terminov.

Otazky
1. Preco je sebapozndavanie déleZité v inSpekcnej ¢innosti?
2. Vymenujte aspon Styri komponenty sebapoznavania a strucne ich
charakterizujte.
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Vysvetlite skratku SMART pri stanovovani ciel'ov. Co znamena kazdé pismeno?
Popiste princip techniky Pomodoro a jej hlavné vyhody pre pracu inSpektora.
Co je to mindfulness a ako mdze pomdct pri zvladani stresu vinspekénej
¢innosti?
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2 Strategické a analytické myslenie, rozvoj kritického myslenia

Vykon inSpekcie v socialnych veciach kladie vysoké naroky na spracovanie
vel'kého mnozstva informacii a na kvalitu odborného dsudku. Z tohto dévodu su pre
pracu inSpektora kl'iCové strategické, analytické a kritické myslenie, ktoré umoznuja
systematicky hodnotit’ zistenia a prijimat odévodnené zavery

Uvedené kognitivne kompetencie nefunguju oddelene, prave naopak, su
vzajomne prepojené, pricom schopnost strategicky mysliet urcuje ciele
a zameranie inSpek¢nej cinnosti, zatial ¢o analytické a kritické myslenie st
kl'icové nastroje pre jeho kvalitativnu realizaciu. Analytické myslenie poskytuje
odpovede na otazku "ako" su informacie, zdroje a dokazy usporiadané. Kritické
myslenie kladie otazky "¢i" a "prec€o" verit tymto informacidm a tusudkom.
Strategické myslenie poskytuje "kam" ist' a "ako" sa tam dostat, pricom sa mozeme
spoliehat na zavery analyzy a kritickych pohl'adov.

Schéma ¢. 2: Zndzornenie vztahov medzi kognitivnymi kompetenciami

analytické
myslenie

kritické

myslenie

strategické
myslenie

Zdroj: Vlastné spracovanie

V kontexte tejto témy je dolezité poukazat na rozdiel medzi strategickym
myslenim a strategickym planovanim. Podl'a autora tejto diferencidcie - Henryho
Mintzberga (1994) - strategické planovanie je analyza, zatial ¢o strategické
myslenie je_syntéza. Strategické planovanie je proces rozkladu ciel'a alebo stiboru
zamerov na formalizované kroky, ktoré maju byt implementované v inSpekcnej praxi.
Niektori autori (napr. Wilson, 1994) zuzuju strategické myslenie na premysl'anie
o stratégii. Naproti tomu Mintzberg (1994) v ramci tohto pojmu poukazuje aj na
dolezitost intuicie a kreativity. Vysledkom strategického myslenia je perspektiva
insSpekcénej ¢innosti a formulovana vizia jeho smerovania. Proces strategického
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myslenia vyZaduje, aby inSpektor syntetizoval poznatky ziskané zo vSetkych zdrojov
(vratane vlastnych postrehov z osobnych skusenosti a ziskanych informacii),
a premenil ich na viziu, ktorou sa ma jeho nasledujuica ¢innost uberat.

V inSpek¢nej ¢innosti sa moze objavovat vyhrada, Ze strategické planovanie -
nastavenie jednotlivych krokov - zniZuje flexibilitu celého procesu a obmedzuje
schopnost’ inSpektorov reagovat na mozné nepredvidané situacie pri vykone
inSpekcie (pri analyze dokumentov alebo priamo v “teréne”). Bezpochyby, formalne
a samoucelné plany prispievaju k presvedceniu, Ze strategické planovanie obmedzuje
flexibilitu. V inSpek¢nej Cinnosti vSak strategické planovanie taktiez zohrava doleZitu
ulohu - predstavuje nastroj, ktory vytvara priestor pre profesiondlne a primerané
rozhodovanie.

Systematické pomenovanie vychodiskovych podmienok, nastavenie krokov
a ich priebezné zhodnocovanie umoziuja sdstredit’ sa na skuto¢ne podstatné tlohy
a aspekty inSpekenej cinnosti. Iba ak mame jasne definované, z akého bodu
vychadzame, akym spdsobom a kam smerujeme, dokdZeme sa od planu flexibilne
a zodpovedne odklonit. Strategické planovanie sa takto stava dolezitym nastrojom
v oblasti riadenia inSpek¢nej Cinnosti, ale aj vo sfére riadenia vlastnej prace inSpektora.

Strategické myslenie je sposob uvaZovania, pri ktorom clovek premysla dopredu,
sleduje dlhodobé ciele a hl'add najlepsi smer, ktorym by sa mala jeho prdca uberat.
Zahtria urcovanie toho, o je dbleZité, predvidanie rizik a prileZitosti, syntézu réznych
informdcii do jedného celku a prijimanie rozhodnuti, ktoré maju strednodoby
a dlhodoby vplyv. Na rozdiel od krdtkodobého alebo operativneho myslenia sa
zameriava na budtcnost, Sirsie suvislosti a moZné ndsledky, nie iba na aktudlne
problémy (Mintzberg, 1994).

Strategické myslenie diferencujeme na viacero typov:

- Kognitivne strategické myslenie, ktoré obsahuje schopnost vnimat
dozorovany subjekt ako prepojeny systém, kde kontrola jedného prvku
vyvolava désledky v inych c¢astiach (Meadows, 1999). Tento typ obsahuje
aj pristup zaloZeny na hypotézach (Hypothesis-Driven Approach), ktory
predstavime v d’alSich castiach textu.

- Interak¢né strategické myslenie sa zameriava na predvidanie
ariadenie interakcie s inymi aktérmi (napr. vedenim rozhovoru s klientmi).
Cerpa z Tedrie hier - spravanie je v situaciach vzajomne zavislé, kde vysledok
zavisi nielen od vlastnych reakcii, ale aj od predvidatel'nej reakcie druhej
strany (Neumann, Morgenstern, 1953).

- Casové strategické myslenie - schopnost hodnotit rozhodnutia na zaklade ich
prinosu k SirSiemu, dlhodobému cielu inSpekcie, nielen na zaklade
kratkodobych ciel'ov.
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Pristup zaloZzeny na hypotézach (Hypothesis-Driven Approach - HDA)
vychadza z principu rieSenia problémov “zhora nadol”. Predstavuje kognitivnu

stratégiu, ktord umoZinuje transformovat  nesStruktirované informacie
do systematického, cielene orientovaného a efektivneho procesu zistovania. Na
rozdiel od intuitivneho zhromazd'ovania vSetkych dostupnych informacii vychadza
HDA 1z predbezného vysvetlenia alebo hypotézy o pravdepodobnej pricine
identifikovaného nedostatku. Nasledne postupuje retrospektivne a cielene, aby toto
hypotetické vysvetlenie systematicky potvrdil alebo vyvratil. Tento pristup méa korene
vo vedeckej metodologii (v sucasnosti je relativne rozsireny princip falzifikacie Karla
Poppera) a je celosvetovo vyuZivany v prostrediach s vysokymi narokmi na rychlu
a presnu analyzu (napr. hlavnym nositelom tohto pristupu v obchode je manazZérska
poradenska spolo¢nost McKinsey & Company).

Schéma ¢. 3: Zndzornenie stratégie “zhora nadol” a "zdola nahor”

- POMENOVANIE
NAJPRAVDEPODOBNE]JSIEHO
VYSVETLENIA
-ZAMERANIE NA ZBER INFORMACII
-TESTOVANIE PLATNOSTI
VYSVETLENIA

- TRIEDENIE INEORMACII BEZ
DEFINOVANEHO CIELA

- NESYSTEMATICI{E HLADANIE
INFORMACII

Zdroj: Vlastné spracovanie

V porovnani s pristupom zdola nahor, ktory moZze byt v komplexnych situaciach
inSpek¢nej Cinnosti nekonecnym procesom, je HDA vysoko efektivny. Je vhodny najma
v pripadoch, ked' inSpektor riesi jasne definovany problém s obmedzenym ¢asovym
harmonogramom a musi rychlo dospiet k overitelnému a obhajitelnému zaveru.
Strategické myslenie, ako je definované v principe HDA, je v prvom rade
o disciplinovanej analyze a efektivnej alokacii zdrojov (¢asu, kapacity, pozornosti).
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Kroky aplikacie HDA
1. Definicia a Strukturdlne uchopenie témy

,Keby som mal k dispozicii hodinu na zvlddnutie problému, na ktorom by zdvisel méj
Zivot, stravil by som 40 mintit jeho studiom, 15 minut jeho analyzou a 5 mintit jeho
rieSenim.“ Albert Einstein

Hoci sa definovanie témy modze javit ako samozrejmy krok, v kontexte
inSpekcnej Cinnosti je to dolezita analyticka faza, ktora rozhoduje o efektivite celého
procesu. V tejto etape je potrebné dosiahnut Uplnu jasnost a presnost v tom, aka
konkrétnu otazku, tému alebo problém sa snazime pomenovat alebo zodpovedat.

Pri urcovani tematickych okruhov v inSpekcnej c¢innosti mézu byt
vychodiskové témy definované uz samotnym obsahom podnetu alebo kritériom
Standardu, ktory sa sleduje. Na explicitné a systematické vymedzenie tém v ramci
planovanej inSpekcie je mozné vyuzZit metodické nastroje, ako napriklad techniku 5
Whys (5 Preco?), SWOT analyzu alebo Paretovo pravidlo.

V kontexte uchopenia témy odportucame aplikovat dva zakladné kroky:

- Identifikacia: Pomenovanie, Co presne je predmetom inSpekcie (relevantnou
otazkou je: Naplfianie akych povinnosti poskytovatela napr. v kontexte
$tandardov kvality budem sledovat?) Co konkrétne bude predmetom
inSpekcie? Ilustracne, témou modze byt dodrziavanie legislativnych
povinnosti dozorovaného subjektu zabezpecCovat pre persondl superviziu.
Témou moze byt preverenie dodrziavania I'udskych prav klientov v oblasti
sukromia. Relevantnou moZe byt aj otazka, ¢i existuje kauzalny vztah medzi
dvoma zdanlivo nesudvisiacimi javmi - medzi prevenciou krizovych situdcif
a ochranou pred zlym zaobchadzanim.

- Vymedzenie hranic: Jasné ohranicenie a definovanie, o do témy patri a o uz
nie. Je to proces, pri ktorom sa na zaklade prvotnej analyzy zamerne vylacia
tie oblasti, ktoré si pre tému irelevantné, alebo presahujui mandat
inSpektora. Tento krok, okrem déleZitych obsahovych hranic, stanovuje, ktoré
dokumenty su relevantné alebo irelevantné. Dolezita je aj Casova perspektiva
(dozorované obdobie), vyber os6b pre rozhovor v ramci inSpekcie a iné.

Vtedy, ked' je téma explicitne definovana, moze inSpektor prejst k formulacii
predpokladov a ich naslednej verifikacii.
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2. Formuldcia predpokladov/hypotéz
Druhym kl'i¢ovym krokom v HDA je vytvorenie pociatocnych hypotéz.

V kontexte inspekcnej ¢innosti predstavuje hypotéza pracovné, specifické vysvetlenie
pravdepodobnej hlavnej priciny problému, formulované tak, aby bolo mozné jeho
platnost overit' a v pripade potreby vyvrdtit na zdklade relevantnych dékazov (Heuer,
1999). Ide o najpravdepodobnejsie vysvetlenie, ku ktorému inSpektor dospeje na
zdklade prvotnych a obmedzenych informdcii.

Je dodlezité si uvedomit, Ze dobra hypotéza nemusi byt spravna, ale musi byt
logicky pravdepodobna a predovsetkym falzifikovatel'na - musi existovat moznost
ju pomocou ziskanych dokazov a informacii vyvratit. Pre efektivnu pracu je vhodne
sformulovat viacero konkurencénych hypotéz - navzajom sa vylucujucich vysvetleni
tej istej témy alebo problematiky.

Priklad
Téma/Okruh/Problém (definovany v kroku 1): Dozorovany subjekt nepredklada relevantné
zhodnotenie situdcie dietata a rodiny, pricom mieru ohrozenia urcuje formalne (napr. pausalnym
uvedenim ,nizkej miery ohrozenia“) bez realneho postidenia aktualneho stavu.

Analytickd otazka: Co je primarnou pri¢inou, Ze zamestnanci dozorovaného subjektu
nevykonavaju objektivne a kontinudlne zhodnotenie situacie dietata napriek zakonnej povinnosti?

Hypotéza 1 (H1): Zamestnanci nemaju dostatok informacii na zhodnotenie, pretoze iné subjekty
(CDR, lekari, policia) neposkytuju vcéasné a relevantné informacie.

Hypotéza 2 (H2): Zamestnanci vhimaju pripady ako stabilizované na zaklade predoslych udajov a
ignoruji nové podnety (napr. informacie o zlom zdravotnom stave dietata alebo podnety od
policie).

Hypotéza 3 (H3): Vysoky pocet pripadov a casovy tlak vedd k tomu, Ze zamestnanci uprednostiujua
formalnu aktualizaciu planov socialnej prace pred hibkovym zhodnotenim situacie.

3. Zber a analyza informdcii - falzifikdcia hypotéz

Tretim a doleZitym krokom je riadeny zber a kritickd analyza
informacii/d6kazov s primarnym cielom vyvratit (falzifikovat) alebo podporit
stanovené predpoklady.

Zber informacii a dokazov sa realizuje prostrednictvom réznych metéd,
ktoré moZu zahfnat: analyzu materidlov, Struktirované a poloStruktirované
rozhovory, pozorovania a iné. Jednotlivym metédam a technikam zberu informacii
a dokazov sa systematicky a detailne venuje ina ¢ast odbornej pripravy ISV. Na tomto
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mieste formulujeme odporucanie, Ze pocas celej inSpekcnej ¢innosti je nevyhnutné
zachovat kognitivnu otvorenost a zbierat a vyhodnocovat nové informacie kriticky.

Tradi¢ny pristup spravidla spociva v snahe verifikovat (potvrdit) jednu
vopred preferovani hypotézu. Zasadnym problémom tohto pristupu je pritomnost
konfirmac¢nych skresleni (viac informdcii ku konfirmacnym skresleniam ndajdete
v téme €. 4). Pri tradi¢cnom pristupe inSpektor podvedome vyhl'addva predovsetkym
tie informacie, ktoré potvrdzuju jeho povodny predpoklad, zatial ¢o rozporné
alebo vyvracajuce dékazy prehliada.

Namiesto toho, aby sme sa snaZili najst dokazy na potvrdenie jednotlivych
predpokladov, musime sa aktivne a kriticky snazit najst dokazy, ktoré by nas
predpoklad vyvratili. Falzifikdcia znamena, Ze sa snazime aktivne dokazat,
Ze jednotlivé predpoklady o stave veci si nespravne. Ak sa ndm to pri niektorej z nich
nepodari, tato hypotéza je prijata a je povazovana za platnu.

Priklad
Vratme sa k prikladu, v ktorom si myslime, Ze zamestnanci dozorovaného subjektu realizuju
zhodnotenie situacie dietata a rodiny formalne bez realneho postudenia aktualneho stavu.

Navrhli sme nasledujtice hypotézy:
H1. Zamestnanci nemajui dostatok informacii na zhodnotenie, pretoZe iné subjekty (CDR, lekari,
policia) neposkytuju véasné a relevantné informécie.

Typ ziskania Priklad dokazu a jeho

. i Falzifikacia
dokazu testovanie

H1 je falzifikovana, ak:
V spise sa nachadzaji dorucené
spravy (napr. sprava z CDR o

Preverit, ¢i sa v spise
nachadzajui odoslané ziadosti o

Analyza spravy z CDR, od oSetrujucich

i y i P Vy L. ] ) odmietanf styku rodicov alebo

spisovej lekarov, z policie alebo inych .. , o .. .

.. . ) . , ziadost policie o sucinnost pri
dokumentacie subjektov. Zaroven sa overi , .. )
) . vysluchu), ale zamestnanci ich pri

lehota, v ktorej mali tieto . .. .
. , urcovani miery ohrozenia
subjekty odpovedat.

nezohl'adnili.

H2 Zamestnanci vnimajua pripady ako stabilizované na zaklade predoslych udajov a ignoruji nové
podnety (napr. informdacie o zlom zdravotnom stave dietata alebo podnety od policie).

Typ ziskania Priklad dokazu a jeho

. i Falzifikacia
dokazu testovanie

Analyza Y . 3 H2 je falzifikovana, ak:
. Krizova kontrola ¢asovych ) )
rozhodovacieho L. 3 Zamestnanci na zaklade
suvislosti:

procesu nového podnetu
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Porovnanie zhodnotenia situacie s preukazatelne zmenili mieru

novymi podnetmi v spise. Overuje ohrozenia (napr. z nizkej na

sa, ¢i po doruceni informacie napr. stredni) a upravili plan

o trestnom oznameni alebo o zlom socialnej prace tak, aby
zdravotnom stave dietata reflektoval aktualnu situaciu.

zamestnanci vykonali nové
prehodnotenie miery ohrozenia.

H3 Vysoky pocet pripadov a casovy tlak vedu k tomu, Ze zamestnanci uprednostiiuji formalnu
aktualizaciu planov socialnej prace pred hibkovym zhodnotenim situacie.

Typ Az1skan1a Priklad dokaz1_1 ajeho Falzifikdcia
dokazu testovanie
Analyza informaécii o
vykone terénnej prace: H3 je falzifikovana, ak:
Porovnava sa, Ci su ciele Spis obsahuje individualizované
T a ulohy pri jednotlivych plany pre kazdé dieta so
. . pripadoch (pripadne Specifickymi tilohami a terminmi ich
SplSOVE! . surodencoch) identické. vyhodnotenia. Zaznamy z terénnej
dokumentacie i Y, , ., , . ;
Sleduje sa Specifikacia prace preukazuju aktivne zistovanie
potrieb konkrétneho dietata. potrieb dietata a overovanie jeho
TaktieZ sa preveruje obsah situacie v rodinnom prostredi.
zaznamov z terénu.

H1 je falzifikovana, ak spis obsahuje dorucené spravy od inych subjektov, ktoré preukazuju aktualne
zmeny Vv situacii dietata arodiny. H2 sa nepotvrdi, ak po doruceni novych podnetov ozmene
situacie dietata zamestnanci preukazatel'ne zmenili aj mieru ohrozenia a upravili plan socialnej
prace. H3 je vyvratena v pripade existencie individualizovanych planov pre kazdé dieta a zdznamov
z terénu, ktoré preukazuju aktivne zistovanie potrieb dietata a overovanie jeho realnej situacie
v rodine.

V tomto pripade je potrebné hladat dalSie informacie a dokazy, Kktoré vyvracaja
alebo potvrdzuju jednotlivé hypotézy, pricom nejde o potvrdenie predpokladu, ktory sa javi ako
intuitivne najpravdepodobnejsi, ale o systematické vyhladdvanie dékazov schopnych vyvratit
(falzifikovat) vSetky alternativne hypotézy.

Najvicsiu hodnotu md dokaz alebo informdcia, ktord najpresvedcivejsie poukazuje na
nesprdvnost’ daného predpokladu (Heuer, 1999). Ak inspektor dokdZe niektoré
z vysvetleni na zdklade ziskanych informdcii falzifikovat, méZe ho vylucit a ndsledne
sa sustredit na zostdvajuce moznosti. Tento postup vyznamne redukuje potrebu
rozsiahleho a neadresného zberu tdajov.
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4. Formuldcia analytického zdveru

VSetky predpoklady, ktoré boli na zaklade zozbieranych informacii tispesSne
vyvratené, su definitivne odstranené zo zoznamu moZnych primdarnych pricin.
Predpoklad, ktory preukadzala najvys$$iu odolnost voci vyvrateniu (tzn. nebol
najdeny Ziadny dostatoc¢ne silny protidokaz, ktory by ju vyvratil), sa stdva jednym zo
zaverov inSpekcie, teda primarnou pric¢inou problému. V inSpek¢nej ¢innosti obvykle
nasleduje vypracovanie protokolu z vykonaného dozoru.

Protokol mdZe obsahovat zaznam o forme zberu dékazov a kritickej analyze
informacii s primarnym cielom vyvratit alebo podporit stanovené predpoklady.
MoéZe jasne pomenovat, ktory predpoklad bol prijaty ako platny v kontexte
identifikacie problému v dozorovanom subjekte a na zaklade akych dokazov a akym
sposobom boli ostatné konkurenc¢né dokazy (a predpoklady) vyvratené. Tento pristup
zabezpecuje, Ze vysledné zistenia a oddvodnenie nedostatkov v protokole
su podporené systematickou, kritickou a cielenou analyzou.

Zhrnutie

Strategické a analytické myslenie predstavuje pre inSpektorov v socidlnych
veciach nevyhnutny kognitivny zaklad pre zvladnutie komplexnej a heterogénnej
inSpek¢nej ¢innosti. KIicovym prinosom je prepojenie tychto kompetencii, ktoré sa
odraza v aplikacii pristupu zaloZeného na hypotézach. HDA umoziuje inSpektorovi
transformovat nestruktirované informacie do efektivneho procesu zistovania ,zhora
nadol®, ¢o Setri ¢as a nevyhnutné kapacity. Hlavnym prinosom tohto pristupu pre
inSpektora je zabezpeCenie vysokej miery objektivity a odbornosti. Zistenia
a oddvodnenia nedostatkov nie su postavené na subjektivnom dojme, ale na
systematickej analyze, ¢o zvySuje presvedcivost a pravnu relevanciu vysledného
protokolu.

Otazky:

1. PopiSte situaciu z vaSej praxe, kde nespravne formulovana téma planu
(predmetu) inSpekcie v ivodnej faze viedla k neefektivnemu zberu informacii
alebo prekroceniu vasho mandatu.

2. Predpokladajte, Ze rieSite problém vysokej miery nereSpektovania prava
klientov na stikromie a dévernost informacii v zariadeni socidlnych sluzieb. Na
zaklade obmedzenych prvotnych informacii (napr. na zdklade podnetu na
inSpekciu) sformulujte tri konkurenc¢né hypotézy (H1, H2, H3), ktoré musia byt
zaroven falzifikovatelné.

3. Predstavte si, Ze po aplikacii procesu falzifikacie vam zostala len jedna
zo sformulovanych hypotéz. Vysvetlite, preco sa tato hypotéza stava jednym
zo zaverov inSpekcie.
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3 Osobna motivacia v ramci profesijného ukotvenia

Praca in$pektora spaja v sebe odborné posudzovanie napliiiania povinnosti
subjektov v socidlnych veciach, ktoré maju podl'a zdkona, ma kontrolnt a hodnotiacu
funkciu, zaroven vytvara priestor pre komunikaciu s poskytovatelmi ich sluZieb,
s klientmi v oblasti socidlnych veci a ich rodinami, pripadne inymi relevantnymi
aktérmi. InSpektor Casto vstupuje do situacii, kde su pritomné emocie, konflikty,
bezmocnost, frustracia, ¢i nespravodlivost. Aj z tychto dévodov je vykon profesie
inSpektora naro¢ny amozno aj vycerpavajuci. V takomto prostredi je osobna
motivacia - teda vnatorné dovody, preco clovek tito pracu robi, ¢o mu dava zmysel
a energiu - klucovym faktorom dlhodobého vykonu, profesionalnej spokojnosti
aj odolnosti voci vyhoreniu. Nakonecny (2009) velmi spravne zdoéraziuje, Ze
motivacia nie je jednorazovy stav, ale dynamicky proces, ktory sa v priebehu kariéry
meni, posiliiuje alebo oslabuje v zavislosti od Zivotnych udalosti, organiza¢nych
podmienok aj osobnych hodnét.

Ciel'om tejto Casti je pribliZit pojem motivacie a osobnej motivacie a poukazat na
Specifika osobnej motivacie inSpektorov v socialnych veciach. V psycholégii sa pojem
motivacia pouziva na oznacenie procesov, ktoré ,uvadzaju do pohybu“, smeruju
a udrZiavaju spravanie cloveka. Vtejto suvislosti aj Nakonecny (2009) opisuje
motivaciu ako systém motivov, potrieb, zaujmov a hodnét, ktoré davajua 'undskému
konaniu zmysel a energiu. Motivacia pomaha pochopit, preco sa ¢lovek sprava tak, ako
sa sprava.

Motivacia ma vzdy dve roviny:
- intenzitu - kol'ko energie ¢lovek vklada;
- smerovanie - kam tito energiu smeruje.

V profesidch ako je inspekcia v socidlnych veciach sa méZe stat’ problémom ,nielen”
nedostatok energie, ale casto aj strata zmyslu - teda narusenie smerovania motivdcie.

Vykon kaZdej profesie sa spdja s osobnou motivaciou, na ktort upozornuje
GajdoSova (2022) vramci konceptu zakladnych osobnych motivacii, ktoré sa
vztahuju k nasmu bytiu vo svete, k vztahu k sebe, k druhym a k budticnosti. Osobna
motivacia, podl'a uvedenej autorky, vychddza z hodnot a identity cloveka (co
povazujem za dolezité, kym chcem byt), je dlhodobejSia neZ momentalne vonkajsie
stimuly, suvisi s pocitom zmysluplnosti Zivota a prace, prejavuje sa v odhodlani
prekonavat’ prekazky a pokracovat aj v naro¢nych podmienkach. Pri vymedzeni
osobnej motivacie v praci inSpektorov by sme mohli hovorit aj o aspektoch, ktoré
v sebe zahfniaju potrebu chranit zranitelnych sdorazom na spravodlivost
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a férovost, potrebu odbornej kompetencie a profesionality vzaujme sluzby
spoloc¢nosti.

S osobnou motivaciou suivisi aj Maslowova hierarchia potrieb, pri ktorej Maslow
(2021) rozlisuje pat urovni potrieb: fyziologické, potrebu bezpecia, socidlne potreby
(1aska, spolupatri¢nost), potrebu uznania a tcty a potrebu sebarealizacie.

Pre inSpektorov v socidlnych veciach je potrebné vnimat’ fakt, Ze ak su zdkladné potreby
(stabilny prijem, primerané pracovné podmienky, pocit bezpecia) dlhodobo
frustrované, bude oslabend osobnd motivdcia a vyssie potreby — uznanie, odborny rast,
zmysel prdce, sebarealizdcia, ktoré su klticom k ich vnutornej motivdcii.

Z hl'adiska profesijného ukotvenia si je potrebné uvedomit, Ze inspektor v socidlnych
veciach sa nachddza v specifickej pozicii, ked’ je vynimany pri vykone svojej ¢innosti ako
kontroldr (dodrZiavanie Standardov, zakona), zdrover ochranca klienta (prdva,
dostojnost, kvalita sluzby) a pritom aj ako profesiondl v delegovanej odbornej ¢innosti.

Autori odbornej literatiry ceskej aslovenskej proveniencie poukazuju
aj na koncepty vykonovej motivacie (potreba dosahovat’ vysledky, zvladat ulohy),
afiliacnej motivacie (potreba blizkosti a vztahov) a motivu moci (ovplyviiovat
dianie, niest' zodpovednost). Z charakteru prace je mozné predpokladat, Ze inSpektori
v socialnych veciach budu ¢asto vysoko vykonovo motivovani (chct pracovat kvalitne,
systémovo zlepSovat sluzby) a zaroven maju vyraznd prosocidlnu a afiliacnu
motivaciu (potreba pomdahat, spolupatri¢nost’ s kolegami a klientmi).

Najnovsie pristupy k motivacii zdoraznuji rozdiel medzi vnatornou
motivaciou (robim nieco, lebo ma to zaujima a dava mi to zmysel) a vonkajsou
motivaciou (robim nie¢o kvoli odmendm, vyhnutiu sa sankcidm, ocakavaniam
druhych). Pre inSpektora v socidlnych veciach to znamena, Ze dlhodobu motivaciu
nemozno postavit iba na odmenovani, ale najma na vnatornom suhlase s tym, ¢o
robi - na uvedoment si, Ze jeho praca ma zmysel pre klientov, pre kvalitu systému
socidlnych veci a pre spoloc¢nost.
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Schéma ¢. 4: Implikdcie osobnej motivdcie inspektora v socidlnych veciach

hodnota
spravodlivosti

hodnota
dostojnosti
cloveka

’ hodnota
profesionality

“ hodnota
zodpovednosti

Zdroj: viastné spracovanie

Osobna motivacia je uzko spata s osobnostou ¢loveka. Slezackova (2012) v tejto

suvislosti upozorniuje na komponenty osobnosti ako su:

Hodnotova orientacia - ¢o povazujem za dolezité v Zivote a praci;
Sebavnimanie a dovera vo vlastné schopnosti- znamena do akej miery
verim, Ze som schopny zvlddnut naroc¢né situdcie; vysoka viera vo vlastné
schopnosti podporuje vytrvalost;

Temperament a emocna stabilita - odolnost voci stresu, schopnost
regulovat emdcie;

Zivotna zmysluplnost a optimizmus - zmysel Zivota a schopnost’ vidiet
buducnost ako zvladnutel'ni vyznamne posiliiuje motivaciu.

Slezackova (2012) dalej poukazuje aj na vonkajSie (situa¢né a organizacné)

faktory osobnej motivacie medzi ktoré zarad'uje faktory ako su:

Organizac¢na kultura - ¢i organizacia podporuje spolupracu, otvorenu
komunikaciu, €i je orientovana na kvalitu a etiku;

Styl vedenia - podporné, participativne vedenie posiliiuje autonémiu
a kompetenciu, autoritarsky styl zvac¢sa vnitorni motivaciu oslabuje;
Systém odmenovania a uznania - spravodlivost, transparentnost, moznost
ocenenia kvalitnej prace;

Pracovné podmienky - realisticka zataz, dostupna supervizia, moZnosti
d’alSieho vzdelavania.

UdrZat osobnu motivaciu v naro¢nej profesii nie je moZné bez systematickej

starostlivosti o vlastné dusevné zdravie, co znamend mat pravidelny oddych
a hranice (pracovny cas, ,nie“ navySe povinnostiam), starostlivost o socialne vazby
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ako su rodina, priatelia, komunity, pestovat si zdravy Zivotny $tyl (spanok, pohyb,
strava). UdrZat osobnd motivaciu podporuje aj kvalitnd supervizia - priestor na
zdiel'anie naro¢nych pripadov, hl'adanie alternativnych pohl'adov, posiliiovanie pocitu
kompetencie.

Pre inSpektorov je taktiez dolezité:
- mat moznost systematicky sa vzdelavat’ (legislativa, metodiky, psychologia
komunikicie, praca s konfliktom);
- ziskavat konS$truktivnu spatna vazbu na svoju pracu (nie len kritiku,
ale aj ocenenie);
- podielat sa na tvorbe standardov a metodik, nie iba na ich pasivnom
uplatnovani.

Vykon tychto profesijnych roli moZe prinaSat napatie medzi pomocou
a kontrolou, medzi ocakavaniami organizacie a vlastnymi hodnotami, medzi
legislativou a etickym citenim. V takomto kontexte nie je ,Juxusom®, ale nutnost'ou, aby
bol inSpektor osobne motivovany - vie, preCo tuto pracu robi, ¢o mu dava zmysel
a profesijne ukotveny - ma jasny obraz o svojej profesijnej identite, rolach,
hraniciach a kompetenciach.

Vyskumy ukazuji, Ze profesijna identita vyznamne ovplyviiuje prakticky
vykon, moralne rozhodovanie a odolnost vo¢i tlaku institticie. Podl'a Ziakovej (2018)
je mozné profesijnu identitu (aj inSpektora) chapat ako:

- mieru stotoznenia sa s hodnotami, normami, misiou a tlohami profesie;

- vedomie profesijnej roly (Co je a o nie je moja uloha) ;

- suhrn postojov, vedomosti, zrucnosti a presvedceni zdiel'anych
s profesijnou skupinou;

- Ucast sebavnimania - ako sim seba vnimam v pracovnej tlohe.

Profesijna identita sa neustale vyvija - od rozhodnutia vstupit do profesie, cez
vzdelavanie, prax, superviziu az po neskoré kariérne fazy. S profesijnou identitou uzko
suvisi profesijné ukotvenie, ktoré mézeme u inSpektora vnimat' ako stav kedy ma:

- pracovnik jasny a stabilny obraz o sebe ako profesionalovi;

- rozumie poslaniu svojej profesie v SirSom socialnom kontexte;
- mavymedzené hranice medzi osobnymi a pracovnymi rolami;
- zakotvil sa v ur¢itom hodnotovom a etickom ramci;

- vie, v ¢om je jeho profesijne ,pevna pdéda pod nohami®.
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Sumadrne by sme mohli povedat, Ze :
- aksa inSpektor stotoZiuje s profesiou (rozumie jej poslaniu, vidi jej zmysel,
vnima ju ako hodnotni),
- TlahSie si udrzi osobnt motivaciu aj v ndro¢nych podmienkach;
- akje profesijna identita nejasna, krehka alebo v konflikte (napr. s tym, ¢o
odo neho chce inStitucia),
- l'ahko dochadza k demotivacii, cynizmu, vyhoreniu.

Ak sti osobné hodnoty in$pektora (spravodlivost, ochrana slabsich, déstojnost
klienta) v sulade s profesijnymi hodnotami vznikd silna pozitivnha motivacia -
praca sa stava prirodzenym priestorom sebarealizacie.

Zhrnutie

Praca inSpektora v socidlnych veciach patri medzi naro¢né profesie, v ktorych sa
spaja odborna kontrolna ¢innost s ochranou prav a déstojnosti klientov dozorovanych
subjektov. Vysoka miera emociondlnej, etickej a rozhodovacej zataze kladie zvySené
naroky na osobnu motivaciu, ktora je kI'iCovym predpokladom dlhodobej pracovnej
spokojnosti, profesionalnej stability a prevencie vyhorenia.

Osobna motivacia predstavuje vnatorné dovody, preco inSpektor svoju pracu
vykonava, a je uzko prepojena s jeho hodnotami, identitou a vnimanim zmyslu prace.
Na rozdiel od vonkajsich stimulov ma dlhodoby charakter a umoZiiuje udrzat vykon
aj v narocnych podmienkach. Zasadnu ulohu zohrava sulad osobnych hodnot
(spravodlivost, ddéstojnost cloveka, profesionalita, zodpovednost) s hodnotami
a poslanim profesie.

Osobna motiviacia je vyznamne ovplyvnena profesijnou identitou a profesijnym
ukotvenim. Profesijne ukotveny inSpektor ma jasné vedomie svojej roly, kompetencii
a hranic, rozumie spolocenskému poslaniu svojej prace a dokaze zvladat napatie
v ramci kontrolnej funkcie profesie. Takéto ukotvenie zvysuje odolnost voci tlakom,
podporuje eticky citlivé rozhodovanie a stabilizuje jeho vykon.

Otazky na diskusiu v skupine
1. Co vés osobne priviedlo k praci in§pektora v danej oblasti socidlnych veci?
Co vam vasa praca dava a ¢o vam berie?
Ktoré Cinnosti vas najviac motivuju a ktoré vycCerpavaju?
Kedy ste naposledy mali pocit, Ze vasa praca mala zmysel?
Aké hodnoty najviac ovplyviiuju vase pracovné rozhodnutia?
Ktoré organizacné podmienky najviac podporujd vasu motivaciu?

No AW

Co by ste potrebovali, aby ste sa citili viac motivovani?
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Dotaznik osobnej motivacie a praktické cvi¢enia pre inSpektorov v socialnych veciach
uvadzame v prilohe €. 2 u¢ebného textu.

Otazky

1. Preco je osobna motivacia obzvlast dodleZzita v praci inSpektora v socidlnych
veciach?

2. Uved'te asponl dva vnutorné faktory, ktoré ovplyviiuju osobnu motivaciu.

3. Uved'te aspon dva vonkajSie (organizacné) faktory, ktoré mézu motivaciu
podporovat.

4. Aké su hlavné arovne Maslowovej hierarchie potrieb a ktora z nich je podl'a vas
najdolezitejSia pre dlhodobu motivaciu v praci inSpektora?

5. Co rozumieme pod pojmom prosocialna motivacia? Uved'te priklad z praxe.
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4 Podstata a formy hodnotenia v inSpekc¢nej Cinnosti

“Vdcsina chyb pri posudzovani md v sebe element sebaistoty. V preceriovani toho
comu rozumieme, a v podceriovani role ndhody.”
Daniel Kahneman

Na uivod tejto témy je dbleZité rozobrat otazku objektivity a subjektivity v praci
inSpektora. Pri spracovani témy vychadzame z diela Bergera a Luckmana (1999)
o socialnom konStruovani reality. Podl'a uvedenych autorov clovek vnima realitu
prostrednictvom dvoch typov filtrov. Prvym su spolo¢enské konStrukty - teda
kultirne a socidlne ramce, v ktorych sa jednotlivec pohybuje a ktoré urcuju, aky
vyznam pripisuje javom (vnimanie socialnych sluzieb, socialnopravnej ochrany deti, ci
kompenzacie socialnych dosledkov zdravotného postihnutia v celospolo¢enskom
kontexte). Druhym filtrom je individualna, subjektivna interpretdcia formovana
osobnymi dispoziciami jednotlivca, medzi ktoré patria jeho skusenosti, kognitivne
mechanizmy, momentalne emoc¢né naladenie a d'alSie psychologické faktory.

InSpektor v socidlnych veciach nevyhnutne poOsobi v intersubjektivnom
priestore, v ktorom sa prelina spoloCensky konStruovana realita s jeho vlastnym
interpreta¢nym ramcom. Objektivita v kontexte inSpekcnej Cinnosti vychadza zo
spolocenskej dohody a je premietnutd v zdkonoch a normdach. Z uvedenych
vychodisk vyplyva, Ze inSpekcéna cinnost ma objektivny charakter, ale samotni
inSpektori st ovplyvneni vlastnymi subjektivnymi poziciami.

Primarnou ulohou inspekcie v socidlnych veciach je hodnotiaca cinnost
(hodnotenie plnenia kritérii, dodrziavanie noriem a zadkonov, hodnotenie dopadov
na klientov). Pre objektivne hodnotenie zo strany inSpektora je potrebna reflexia
vlastnych subjektiviza¢nych mechanizmov. Ak si inSpektor uvedomuje vlastné
pohlady, dokazZe sa viac sustredit na fakty a hodnotit’ situdciu vecne, na zaklade
podstatnych a overitel'nych skuto¢nosti. Porozumenie tomu, ako ¢lovek vnima realitu,
predpoklada znalost mechanizmov I'udského myslenia a principov, na ktorych je
zaloZeny proces vyhodnocovanie javov okolo nas.

Daniel Kahneman (2019), nositel’ Nobelovej ceny za ekonémiu, charakterizuje
I'udské myslenie prostrednictvom dvoch vzajomne spolupracujicich systémov -
Systému 1 a Systému 2. Je potrebné podciarknut, Ze ide o dve formy myslenia
a nazvoslovie, ktoré zjednodusene autor vyuziva, je ich metaforou sliziacou na
zjednodusSeny opis duSevného zivota ¢loveka.

Systém 1 predstavuje intuitivny, nevedomy, rychly a automatizovany sposob
uvazovania a spracovania informdcii, ktory nevyzaduje vedomé usilie a kontrolu.
Produkuje okamzité dojmy, pocity a intuitivne zavery, ktoré nasledne ovplyviiuju
vedomé presvedcenia a rozhodovanie Systému 2. Ako ,asociativny stroj“ nepretrzite
generuje interpretacie situacii a spontanne hl'ada pric¢inné suvislosti. Zaroven je vsak
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vyrazne nachylny na systematické omyly, zndme ako konfirmac¢né skreslenia (biasy),
ktorym sa budeme venovat v dalSich castiach tejto témy. Systém 1 funguje
nepretrzite, je evolucne starsi a je formovany predispoziciami umoZiujicimi rychlo
identifikovat potencialne hrozby, ¢i prileZitosti v prostredi.

SdbeZne s nim pracuje aj Systém 2. Ak chcete vediet ako Systém 2 funguje,
vypocitajte spamati nasledujuci priklad:
17x24 =777

Systém 2 predstavuje pomalé, umyselné a zamerné myslenie vyZadujice
pozornost a usilie. Jeho ulohou je alokovat pozornost, monitorovat a regulovat
navrhy generované Systémom 1. Vo vacSine situacii pritom Systém 2 akceptuje jeho
intuitivne vystupy s minimalnou alebo Ziadnou korekciou.

Ked'Ze Systém 2 sa vyznacuje tendenciou vyhybat sa kognitivhe naro¢nym
procesom, casto prijima intuitivne odpovede bez ich dékladného preverenia.
Jeho fungovanie sa riadi zasadou najmensieho usilia, podla ktorej si clovek
z viacerych moZnych sposobov dosiahnutia ciela vybera ten, ktory si vyzaduje
najmensiu mentdlnu namahu. Aktivacia Systému 2 totiZ predstavuje vyraznu
metabolicka zataz. Narocné kognitivne spracovanie a ulohy vyzadujice umyselné,
zamerné myslenie a sebakontrolu a spotrebuvaji podstatne viac gluk6zy nez procesy,
ktoré reguluje Systém 1. Tendencia ,kognitivnej lenivosti“ tak funguje ako ochranny
mechanizmus, ktorého cielom je minimalizovat investiciu energie a chranit
limitované kognitivne zdroje. Toto “Setrenie” Systému 2 spésobuje, Ze intuitivne chyby
a kognitivne skreslenia, ktoré vznikaju v Systéme 1, viedli k chybnym tsudkom
a nasledne z skreslenym zaverom.

Zadanie
Pod'me si tieto metafory myslenia ilustrovat prostrednictvom dvoch nadvaznych uloh.

Pokuste sa ¢o najrychlejsie pomenovat nasledujiice farby.

Domnievame sa, ze tato uloha nebola narocna. Pomenovanie farieb
je pre dospelého cloveka vysoko automaticka, nekontrolovatel'na a rychla kognitivna operacia,
ktora si nevyZaduje zvlastne tsilie. Je to jedna z “funkcii” myslenia Systému 1.

Pod'me na d'alSiu ulohu.
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Pokiiste sa c¢o najrychlejsie pomenovat farby nasledujicich slov bez ohl'adu na ich vyznam
(pomenujte farbu, ale necitajte text).

ZELENA FIALOVA MODRA ZELENA MODRA ZELENA CERVENA FIALOVA ZELENA
FIALOVA

Stroopov test (Stroop, 1992), ktory ste mali moZnost absolvovat, ilustruje
nepretrzita aktivitu Systému 1 a zaroven poukazuje na naroky kladené na Systém 2
pri jeho reguldcii, najma v podobe zvySenej pozornosti a kognitivneho usilia. Pri
prezentacii farieb Systém 1 automaticky vykona ich precitanie. Tento proces je
rychly a nie je moZné ho potlacit. Nasledne generuje intuitivny, avSak v danej tlohe
nespravny navrh - pomenuje slovo namiesto jeho farby. Tento impulz je vSak
v priamom rozpore s vedomym cielom ulohy, ktorym je identifikacia farby slov.
Ulohou Systému 2 je preto potla¢it automaticki reakciu Systému 1 a cielene
presmerovat pozornost na narocnejsi kognitivny proces - pomenovanie farby. Tento
proces vedie k spomaleniu reak¢ného casu, zvySenému subjektivnemu pocitu
mentalneho usilia a niekedy aj k pochybeniam (preto nemusite mat zly pocit, Ze ste
ulohu ¢. 2 pravdepodobne nezvladli tak rychlo a automaticky ako ulohu ¢. 1).

Pri beZnych situdciach (aj vinSpekénej cinnosti) Systém 2 funguje podla principu
minimalneho usilia. Vyhyba sa kognitivnej namahe vZdy, ak je to mozné (Setri zdroje).
Preto ak navrh Systému 1 pdsobi ,dostatoCne vierohodne“ a nevznika vyrazny
konflikt medzi automatickou a vedomou odpovedou (napr. ako vznikol pri
Stroopovom teste), Systém 2 ho zvycajne prijme, aby minimalizoval naroky a zdroje
na svoje fungovanie.

Prirychlom intuitivnom Systéme 1 v kombinacii s obmedzenou kapacitou jeho
kontroly (Systém 2) méZe vznikat viacero chybnych zaverov, ktoré Kahneman (2019)
nazyva konfirmaénymi skresleniami. V predkladanom ucebnom texte predstavime
vybrané skreslenia, ktoré povaZzujeme v praci inSpektora za relevantné.

Konfirmacné skreslenie (Confirmation Bias) v kontexte inSpekcnej cinnosti je
systematickd chyba v usudku, ktord spociva v tom, Ze inSpektor md tendenciu selektivne
hl'adat, interpretovat’ a pamdtat’ si informdcie, ktoré potvrdzuji jeho uZ existujtci
predpoklad alebo presvedcenie o dozorovanom subjekte, a zdroveri ignorovat,
spochybriovat’ alebo minimalizovat’ déleZitost informdcii, ktoré su v rozpore s tymto
presvedcenim alebo predpokladom (vol'ne podl'a Kahneman, 2019).

Intuitivne myslenie Systému 1 je nachylné doverovat tomu, ¢o vidime. Stavia
uceleny pribeh na zaklade dostupnych informacii a ignoruje data, ktoré mu chybaju.

28



Automaticky hladd doékazy, ktoré potvrdzuji uZ existujuce presvedcenia
alebo predpoklady. Ak ma inSpektor podozrenie na pochybenie dozorovaného
subjektu, moZe nevedome selektivne hladat informacie, ktoré toto podozrenie
potvrdia, pri¢om ignoruje alebo potlaca protichodné dokazy. Aj pri niekol'kych
potvrdzujucich dokazoch moZe inSpektor nadobudnut relativne silné
presvedcenie o spravnosti svojich zaverov, hoci tieto vychadzajua z informacii, ktoré
nevedome vyhl'adaval selektivnym sp6sobom.

Priklad

InSpektor (napr. na zaklade ozndmenia) disponuje informdaciami, Ze socidlni pracovnici
dozorovaného subjektu v oblasti SPOD a SK nevenuji dostatocni pozornost komplexnému
zhodnoteniu situacie dietata a rodiny. Automaticky formuluje predpoklad (Systém 1), Ze: , Socidlni
pracovnici pravdepodobne nezhodnotili skutoc¢nii mieru ohrozenia dietata, ako im ukladad zdkon c.
305/2005 Z. z.

InSpektor ma v kontexte konfirmacného skreslenia tendenciu aktivne vyhl'adavat chybajice
informacie a opomenut komplexnost posidenia. Zameriava sa na informécie o tom, Ze absentuje
aktualne zhodnotenie miery ohrozenia dietata, alebo Ze sa v spisoch nenachadzaju spravy o
vysledkoch Setrenia. Najdenie jedného alebo dvoch nedostatkov posilni pociatocné presvedcenie a
minimalizuje potrebu patrat po d’alsich dokazoch. (Preco by to Systém 1 robil, ak uz ma vyskladany
uceleny a sudrzny pribeh?) Takéto zistenie inSpektor bez vyhrad prijima (Systém 2 prijima
vysledky Systému 1) ako dokaz neplnenia si povinnosti.

Na druhej strane mézu v spise existovat informacie (napr. zaznamy z réznych konzultacii s
odbornikmi, zdznamy z navstev v rodine), ktoré nepotvrdzuju sudrznost a ucelenost pribehu o
pochybeni socidlnych pracovnikov. Systém 1 ma tendenciu tieto nejednoznacné informacie

prehliadnut alebo interpretovat negativne.

Najdenie jedného alebo dvoch formalnych nedostatkov posilni pociatocné
presvedcenie a minimalizuje potrebu patrat po dokazoch, ktoré by mohli vyvratit
prvotny predpoklad. Tento proces vedie k prehnanej sebaddvere v zisteny zaver,
hoci je zaloZeny len na CiastoCnej a selektivnej analyze, co moze skreslit celkové
vysledky dozoru.

Halo efekt je forma konfirmacného skreslenia, ktoré patri k automatickym operdcidm
Systému 1 a patri k jednému zo spésobov, akym si mysel vytvdra jednoduchsi
a koherentnejsi obraz sveta, nez je skuto¢nost’ (Kahneman, 2019).

Halo efekt vznika v situdcii, ked’ si inSpektor vytvori mimoriadne pozitivny
alebo mimoriadne negativny prvy dojem, napriklad na zaklade osobného
vystupovania Statutdrneho zastupcu dozorovaného subjektu alebo jeho dobrej
reputacie. Tato pozitivna ,aura“ sa mozZe nevedome preniest do nadhodnotenia
interpretacie pisomnych dokumentov (napr. strategickej vizie, ¢i posudenia
personalnej struktury). Naopak, ak prvy dojem p6sobi vyrazne negativne, napriklad
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v désledku nevhodného fyzického prostredia zariadenia, moéze to viest k automaticky
zniZzenému hodnoteniu internych procesov u dozorovaného subjektu, a to aj vtedy,
ked’ pre takyto zaver inSpektor nenasiel dostatocne presvedcivé dokazy.

Etapy vzniku halo efektu:

1. Vytvorenie prvého dojmu: Halo efekt vznika na zaklade silného prvého
dojmu alebo pociatocnej informacie (informacia moéze byt pozitivna a negativna)
0 osobe, Ci subjekte, kde sa inSpekcia vykonava. Tento prvy impulz nasledne formuje
d'alSie hodnotenia inSpektora.

2.Snaha o kognitivnu ucelenost’: Systém 1 sa usiluje vytvorit sudrzny a logicky
uceleny pribeh. Ak sa napriklad niekto v radmci inSpekcie javi ako kompetentny
ainteligentny, Systém 1 automaticky vedie k presvedceniu, Ze ma vyborne manazérske
zrucnosti, hoci o jeho manaZérskych zrucnostiach inSpektor nemda relevantné
informacie. Halo efekt redukuje nejednoznacnost tym, Ze prenasa pozitivohu
(alebo negativnu) eméciu z jednej charakteristiky na d'alSie oblasti hodnotenia. Prva
reflektovana vlastnost zaroveil meni vnimanie tych nasledujucich.

Zadanie
Predstavte si, Ze si postupne vSimnete nasledujice informacie v dvoch rozli¢nych zariadeniach
socialnych sluZzieb.:

Zariadenie A: moderny dizajn izieb - najnovsie polohovacie postele - prehladne usporiadana
dokumentacia - popisy v individualnych planoch neobsahuju aktualizacie - socidlne poradenstvo
poskytuje pracovnicka, ktoré ma skoncenu hotelovi akadémiu

Co si myslite o zariadeni A?
Zariadenie B: - socialne poradenstvo poskytuje pracovnicka, ktoré ma skoncenu hotelovi

akadémiu - popisy vindividualnych planoch neobsahuju aktualizicie - prehl'adne usporiadana
dokumentacia - najnovsie polohovacie postele - moderny dizajn izieb

Ktoré z tychto dvoch zariadeni socidlnych sluzieb hodnotite priaznivejsie?

Podl'a experimentu Salomona Ascha (1946) vacSina l'udi posudzuje priaznivejSie
javy (osoby), pri ktorych si v§imne ako prvé pozitivne informacie. Prvé charakteristiky
uvedené v zozname podstatne menia vyznam ostatnych, ktoré si vSimneme neskor.
Poradie, v akom su vlastnosti alebo javy prezentované alebo vnimané, je kltucové
a prvotna informacia ma vysSiu vahu ako tie posledné. Halo efekt vyrazne posiliiuje
vyznam prvého dojmu az do tej miery, Ze d’alSie informacie stracaju vahu alebo su
ignorované.

30



3. Setrnost’ Systému 2

Ked’ Systém 1 vytvori jednoduchy a vnutorne sudrzny pribeh, vyvolava to pocit
zrozumitelnosti. Systém 2, ktory sa prirodzene snaZzi vyhnut naro¢nému spracovaniu
informdcii, tento pribeh akceptuje bez hlbSej analyzy. Korekcia pribehu by si totiz
vyZadovala mentalne Usilie a s tym spojené nepohodlie, ktorému sa Systém 2 spravidla
vyhne.

Eliminacia kognitivnych skresleni v praci inSpektora je relativne narocna,
predovsetkym vtedy, ak dozor nevychadza z planu dozornej ¢innosti, ale z podanych
oznameni pre inSpekciu v socialnych veciach, napr. pre ich naliehavost.

Navrhy na zamedzenie konfirmacnych skreslent:

1. InSpektor by si mal uvedomit, Ze Systém 1 neustale generuje vnutorne
sudrzny a logicky pribeh, aj ked’ je zaloZeny na netplnych dékazoch. Pocit
subjektivnej dovery (iluzie platnosti) v zistenych zaveroch nezavisi od
mnozstva alebo kvality spracovania dékazov, ale od vnitornej
sudrznosti a logiky pribehu. Ak inSpektor dospeje k vel'mi stidrznému
a predovsetkym rychlemu zaveru o zlyhaniach v dozorovanych subjektoch,
mal by kriticky preverit tento intuitivny zaver a overit' si, ¢i presSiel vSetky
dokazy. Pripadne odporucame zaradit d'alSie metddy ziskania a overenia
dokazov (rozhovor, pozorovanie, kontrola dokumentacie).

2. Odpordcame aplikaciu pristupu zaloZzeného na hypotézach (HDA), ktory sme
detailne rozoberali v téme ¢. 2. InSpektor by mal aktivne vyhladavat
informacie a dokazy, ktoré by jeho prvotny predpoklad vyvratili,
namiesto jeho pociatocného potvrdzovania.

3. Pre minimalizdciu vplyvu halo efektu, ktory vytvara zjednoduSeny
a koherentnejSi obraz reality, by mal inSpektor dbat na nezavislé
hodnotenie viacerych zdrojov informacii. Pri ziskavani informicii
od veducich zamestnancov, odborného persondlu a klientov by mal tieto
zdroje dokazov hodnotit samostatne, aby sa zamedzilo vplyvu prvej, silnej
dojmovej informacie na posudzovanie vsetkych nasledujucich. Napriklad, ak
bol prvy dojem zo zastupcu dozorovaného subjektu silne negativny, inSpektor
by nemal nevedome pripisat nizSiu doéveryhodnost predloZenym
dokumentom, ak nie sd v rozpore s inymi dokazmi.

Zhrnutie

V zavere tejto témy je ddleZité zdoraznit, Ze nie sme odsudeni na neustale
spochybiiovanie vlastnych tisudkov, ani na predstavu, Ze sme ,,obetami“ Usporného
fungovania naSho myslenia. Ak ste viackrat absolvovali Stroopov test, mohli ste si
vSimnut postupné zlepSovanie v rychlosti spravnych odpovedi. Spomenme si, Ze
v detstve sme necitali automaticky, skladali sme pismena, hlasky a aZ neskér sme ¢itali
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bez vedomého usilia. Rovnako je to pri Soférovani a pri inych automatizovanych
Cinnostiach.. Pre reflexivneho a “trénovaného” inSpektora v socialnych veciach je
napriklad identifikdcia vzorcov neplnenia povinnosti a Kkritérii automatickou
operaciou Systému 1. Vie identifikovat vzorce, moZné hrozby skresleni a strategické
moznosti verifikacie informacii a dokazov. Systematické ucenie dokaze zadsadne menit
sposob, akym nase kognitivne systémy spracivaju informacie.

Otazky

1. Aké procesné opatrenie by ste odporucili, aby sa minimalizoval vplyv silného
prvého dojmu (¢i uz pozitivneho alebo negativneho) na celkové hodnotenie
dozorovaného subjektu?

2. Prejdite si posledné tri protokoly a jednotlivé kritéria, ktoré ste spracovali
a popiste proces identifikacie dokazov.

3. Ako vas moZe ovplyvnit' spolocensky konstrukt (napr. mozny medidlny obraz
neefektivnosti v oblasti SPOD a SK) v inSpek¢nej ¢innosti?
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5 Emocionalna inteligencia a manaZment emocionalneho prenosu

KaZdy sa mézZe nahnevat - to je l'ahké. Nahnevat' sa na sprdvnu osobu, v sprdvnej

miere, v sprdavnom case, zo spravneho dévodu a sprdvnym sp6sobom - to uZ nie je také

jednoduché.

Aristoteles

Emocionalna inteligencia je pre sebarozvoj inSpektorov v socidlnych veciach

kl'i¢ova, pretoze ich praca prebieha v senzitivnom prostredi, kde prichadzaju do

kontaktu s najzranitel'nejSimi osobami (seniori, deti, osoby so zdravotnym

znevyhodnenim) a zaroveil musia konat nestranne, odborne a v stlade so zdkonom.

InSpekcénad cinnost vyZaduje, aby povereni zamestnanci analyzovali komplexnu

dokumentdciu, vykonavali rozhovory so zamestnancami a  klientmi

a posudzovali plnenie zakonnych povinnosti dozorovanymi subjektmi. Tieto zistenia

mozu odhalovat zavazné nedostatky, ktoré casto priamo ohrozuju zdravie
alebo déstojnost klientov.

Emociondlny prenos je definovany ako automatickd tendencia napodobriovat
a synchronizovat’ vyrazy, vokalizdciu, drZanie tela a pohyby inej osoby. Tento proces je
povaZovany za zdakladny stavebny prvok ludskej interakcie (Hatfield, Cacioppo,
Rapson, 1993).

Mechanizmus emocionalneho prenosu podla Hatfield, Cacioppo, Rapson
(1993) pozostava z:
- Napodobnovania - I'udia prejavuju tendenciu k rychlemu, automatickému

a neuvedomenému zrkadleniu emocnych prejavov inych. Deje sa to
prostrednictvom aktivacie tzv. zrkadlovych neurénov, ktoré hraju klucovu
rolu v pochopeni a napodobiiovani akcif a emdcif inych.

- Spatnej vazby - subjektivna emocna skisenost nie je iba mentalny proces, ale
je ovplyvnena spitnou vazbou z vlastného tela, najma z tvarovych svalov
(svaly sa aktivuju vdaka napodobriovaniu). Ak neuvedomene jedinec
napodobni Usmev, mierna aktivacia svalov spojenych s radostou posiela
spatnu spravu do mozgu, ktora vyvolava jemny pocit radosti, ¢im sa prenesie
emodcia komunikacného partnera. Tento efekt je povazZovany za klucCovy
mechanizmus emocionalneho prenosu.

Emocionalna inteligencia je subor schopnosti a zrucnosti, ktoré urcuju, ako
dokazeme vyuZzivat vSetky ostatné kognitivne kapacity. Emécie v tomto zmysle bud’
ul'ahCuju, alebo nard$aju nasu schopnost pamatat’ si, mysliet a planovat, a tym
ovplyvnuju celkovy proces inSpekcnej ¢innosti. Emocionalna inteligencia ma podla
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Golemana (1996) niekol'’ko_ komponentov. Uvadzame tie, ktoré povazujeme pri praci
inSpektora za klticové.

Schéma ¢. 5: Vybrané komponenty emociondlne inteligencie

SEBAREGULACIA SEBAUVEDOMENIE

EMPATIA

EMOCIONALNA
INTELIGENCIA

Zdroj: Spracované podla Goleman (1996)

Sebauvedomenie (poznanie vlastnych emdcii) je schopnost v§imat si vlastné pocity
a nalady v okamihu, ked’ sa objavuju. Emdcie mdézu byt vyvolané osobami, s ktorymi
inSpektor komunikuje, podmienkami, ktoré hodnoti, situaciami, v ktorych sa pocas
inSpekc¢nej Cinnosti ocitne, aj skuto¢nostami, s ktorymi sa stretava. Sebauvedomenie
je doleZita zrucnost vnimat vlastné emécie a je nevyhnutna pre sebapochopenie.

Priklad
InSpektor zisti, Ze poskytovatel pouziva prostriedky obmedzenia prijimatel'a, ktoré su neprimerané
(v rozpore so zakonom).

Absencia sebauvedomenia (emocionalne tinosy): Ak si inSpektor neuvedomuje vlastné
emociondlne reakcie, negativna informacia pocas vykonu inSpekcie méZze vyvolat impulzivny hnev
alebo smutok. Ten moze sposobit tzv. emocionalny tinos - situaciu, ked emdcie prevezmu kontrolu
nad racionalnym uvazovanim a znizZuji schopnost reagovat pokojne a profesionalne (Goleman,
1996).

V takomto emocnom rozpoloZeni méZe inSpektor reagovat neadekvatne. Bez racionalneho odstupu
moze skiznut’ napriklad k osobnému znevaZovaniu namiesto toho, aby sa sistredil na konkrétne
nedostatky a porusenia. V protokole sa nasledne mozu objavit neobjektivizované zavery alebo
nadmerne emotivne formulacie, co narisa zasadu nestrannosti inSpek¢nej ¢innosti.
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Aplikacia sebauvedomenia: Sebauvedomenie je schopnost aktivne vnimat’ svoje vnitorné
reakcie. Ak inSpektor vnima narast hnevu alebo frustracie, dokaze rozpoznat, Ze dochadza k tzv.
»Zaplaveniu“ eméciami. Toto uvedomenie vlastnej reakcie vytvara kratky, ale rozhodujuci priestor
na to, aby zvolil pokojnejsiu a profesionalnu odpoved namiesto impulzivneho spravania. Je to zaklad
pre d’alSiu pracu s eméciami. Znizit fyziologické podnety spojené s hnevom moze kratka prestavka
alebo hlboké dychanie.

Sebaregulicia je kIticovou schopnostou emocnej inteligencie, ktora spociva v riadeni
emdcii, aby boli primerané danej situacii. Sebauvedomie (uvedomovanie si vlastnych
emocionalnych stavov) a sebaregulacia (riadenie emdcii) sa vzajomne odliSuju, ale
v praxi casto funguju spoloCne (napr. rozpoznanie negativnych emdcii by malo viest
k snahe ich manazovat). Pritom pri sebaregulacii nejde o potlacanie emdcii, ale ich
zvladanie, pricom ciel'om je ziskanie rovnovahy a primeranost prejavu.

Zakladom sebaregulacie je presun pozornosti od emdcie na proces (V akej
faze sa nachadzam? Co aktuélne sledujem? Co hl'adam?), ¢im sa rozptyl'uje a zastavuje
myslienkovy retazec, ktory “Zivi” emdciu. InSpektor sa potom zameriava na vyssi
ciel, ktorym moze byt systematické a cielené ziskavanie a vyhodnocovanie informacii.

Empatia

V kontexte inspekcie v socidlnych veciach empatiu explicitne nereflektujeme
ako emociondlnu zainteresovanost, ale ako zrucnost’ presného spracovania
emociondInych informdcit.

Ide o bazalnu zrucnost v praci s l'udmi. KedZe l'udské myslenie je
fundamentalne egocentrické (Ross, Sicoli 1979), inSpektor musi vedome potlacit
svoju vlastnu perspektivu, aby pochopil perspektivu inej osoby. V kontexte inSpekcie
v socialnych veciach tato zlozka emocionalnej inteligencie funguje na niekol'kych
urovniach.

Uroveri prdce s informdciami
Empatia priamo suvisi so schopnost'ou inSpektora ziskavat a vvhodnocovat
informacie. DoleZitou zloZkou empatie je schopnost vnimat' neverbalne signaly -

v

ton hlasu, gesta, vyraz tvare, postoj tela a pod. Ked'Ze emdcie sa vacSinou nevyjadruju

slovami, ale najmd neverbalne, inSpektor moéZe prostrednictvom pozorovania
neverbalnych signalov zachytit nezrovnalosti vo vypovediach.
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Priklad
InSpektor vykonava dozor v zariadeni pre seniorov. Cielom je posudit, ¢i poskytovatel zabezpecuje
partnersky a individudlny pristup k prijimatelom. Sticastou je rozhovor s opatrovatel'kou o jej
moznostiach venovat sa individudlnym potrebam prijimatel’ov.

InSpektor: ,Mdte dostatok casu a priestoru na to, aby ste sa kazdému prijimatelovi venovali
individudlne, nad rdmec zdkladnej obsluZnej starostlivosti, napriklad pri ich zdujmovej ¢innosti?“

Odpoved opatrovatelky: ,Ano, samozrejme. Nds tim je skvele zorganizovany. Aj ked’ je to
ndrocné, vZdy si ndjdem cas, aby som sa s klientmi porozprdvala, pomohla im s cvicenim alebo
zorganizovala nejaki drobnu aktivitu, ako to mdme v individudlnom pldne.”

InSpektor si vSimne zasadny rozpor medzi slovhym uistenim a fyziologickymi prejavmi. Ked'ze
emocionalna sprava je z velkej Casti neverbalna, tieto signdly predstavuju doélezity indikator
skuto¢ného preZzivania.

Opatrovatel'’ka rozprava rychlo, s napatou kadenciou. Hoci obsah pdsobi pozitivne, prejav znie
neprirodzene a naucene. Opakovane vykonava sebaupokojovacie gesta, napriklad sa dotyka tvare i
si upravuje vlasy. Tieto signaly spravidla naznacuju neistotu alebo tlak. Sedi na hrane stolicky, ma
prekrizené nohy a rychlo kmita nohou. Ide o typické prejavy zvySeného vnutorného napatia.

Neverbalne indikatory naznacuju, Ze opatrovatelka nemusi poskytovat presny obraz o svojej
pracovnej zatazi. Tym sa presuva tazisko inSpekcie z osobnej vypovede na proces ziskavania
a vyhodnocovania informacii, ktoré st menej nachylné na subjektivnu (alebo nttent) vypoved.
InSpektor sa nasledne zameriava na kontrolu dokumentacie, napr. dennika dennych a noc¢nych
hlaseni, kde hl'ada zaznamy o plnenf individualnych planov a zaujmovej ¢innosti, aby potvrdil alebo

vyvratil vypovede opatrovatelky.

Uroveri postidenia perspektivy

Empatia predstavuje schopnost porozumiet preZivaniu druhych a vnimat
situaciu z ich perspektivy. InSpektorovi umoznuje vedome prekrocit vlastny pohl'ad
a pochopit, ¢o klient potrebuje alebo preZiva a interpretovat situaciu z jeho uhla
pohl'adu.

Priklad
Prebieha inspekcia vo veci ucelného vyuzivania osobnej asistencie. Klient predlozil vsetky vykazy
o osobnej asistencii a potvrdenia o vyplatenych odmenach, pricom vsetky dokumenty su riadne
podpisané nim aj jeho osobnym asistentom. Klient potvrdzuje, Ze asistent k nemu pravidelne
prichadza a pomaha mu pri prechadzkach alebo zabezpecovani nakupov.

Na zaklade tychto dokazov moze inSpektor z perspektivy formalnej kontroly usudit, ze
vSetko prebieha v poriadku.

Na druhej strane je potrebné si uvedomit, Ze ucelom osobnej asistencie je podpora
autonémie klienta. Preto sa inSpektor zamerne snaZzi reflektovat poziciu klienta, aby overil jeho

v

redlny dosah na poskytovanie osobnej asistencie. Klticovou oblastou na kontrolu je sprava

penaznych prostriedkov.

36



- InSpektor sa zaujima o administrativne detaily platieb. Klient Zije v domacom
prostredi a mal by si financie spravovat samostatne, ale nevie uviest, ¢i mu je pefiazny
prispevok vyplacany na ucet alebo postou.

- Klient uvadza, Ze vobec neprichadza do styku so Ziadnymi penaznymi
prostriedkami. Namiesto neho celi administraciu a organiziciu vyplacania odmien
osobnému asistentovi zabezpecuje ind osoba (napr. samotny osobny asistent).

Hoci je klient formalne aktivny (podpisuje vykazy), jeho realna perspektiva méze byt perspektivou
pasivneho prijemcu sluzby, ktory nema ziadnu kontrolu nad finanénym tokom a administrativou
osobnej asistencie.

Vedomym odputanim sa od vlastnej perspektivy sa otvara priestor na nové otazky a indicie, ktoré
smeruju k praci s d'alsSimi informaciami potrebnymi na potvrdenie alebo vyvratenie povodného

predpokladu.

Empatia a emocionalne splyvanie

Pre inSpektora v socidlnych veciach predstavuje empatia zakladny informacny
nastroj, ktory mu umoznuje hlbsie porozumiet dynamike v dozorovanych subjektoch
a skutonému prezivaniu prijimatel'ov alebo personalu. Paradoxne vsak plati, Ze ¢im
je inSpektor vnimavejsi a citlivejSi na neverbalne signaly nezrovnalosti alebo stresu,
tym sa vystavuje vysSiemu riziku.

Pri hibkovom hodnotenti, ale aj pri in§pekénej ¢innosti v krizovych podmienkach,
inSpektor naraza na emociondlny prenos, kedy sa traumatizujice alebo negativne
zazitky primarnych obeti (napr. klientov zariadenia) prenadsSaju na neho ako na
sekundarneho pozorovatel'a. Empatia sa tak stava hlavnym zdrojom pre pochopenie
reality, ale zaroven aj primarnym kanalom pre prenos traumatickych alebo
negativnych zazitkov na inSpektora. V odbornej literatdre sa tento jav oznacuje ako
»stres zo sucitu“ (Figley 1995).

AK tento proces nie je vedome korigovany, moZze viest k vikarijskej traume.
Ide o negativnu odozvu na prebraté negativne skisenosti druhych, ktora vyvolava
u vysoko empatickych l'udi vnitorne zmeny. Jej priamym doésledkom je intenzivne
stotoZnenia sa s cudzim utrpenim. Zmeny moéZu nastat v pohlade na svet,
v schopnostiach, psychologickych potrebach, kognitivnych schémach a v zmyslovych
zazitkoch (Figley 1995). MoZe sa vyskytnat uzkost a vtieravé mySlienky, ktoré su
paralelné ako u os6b v dozorovanych subjektoch.

KIicovym problémom v tomto zmysle je prechod od empatie k emociondlnemu
splyvaniu. Kym empatia je riadend schopnost’ (v kontexte inspekcnej ¢innosti je to zdroj
informdcii), emociondlne splyvanie je neZiaduci a netimyselny vedl'ajsi produkt, ktory
skresluje vysledok inspekcie.

37



Priklad
InSpektor preveruje plnenie povinnosti v zariadeni pre seniorov. Sticastou zisteného stavu je
nesulad medzi poctom odbornych zamestnancov a poctom prijimatelov socialnej sluzby. Pocas
rozhovoru zamestnankyina poskytovatela vykazuje znadmky akttnej stresovej reakcie (pocas
vedenia rozhovoru zdiel'a, Ze na nocnej zmene zostava sama na 40 imobilnych klientov, place a
popisuje silné pocity viny, Ze nedokaze takto d'alej pracovat, vyjadruje strach a obavy, Ze sa pocas
nocnych zmien moZze klientom stat' nieco zl€é).

Emocionalne splyvanie
- InSpektor nekriticky prijima subjektivne interpretidcie odbornej zamestnankyne
o0 nemoznosti plnenia podmienok z dovodu externych faktorov (nedostatok personalu).
- Dochadza k stotoZneniu inSpektora s emocionalnym stavom zamestnankyne. Prevlada
subjektivny pocit stcitu nad povinnostou chranit prava prijimatelov.

Empatia
- InSpektor identifikuje emocny stav zamestnankyne ako indikator zlyhania procesov v
zariadeni. To mu umozni toto zlyhanie racionalizovat a ziskat’ d'alSie informacie, napr. o
dizke pracovnych zmien, po¢te ikonov na jedného zamestnanca a pod.
- InSpektor syntetizuje emocionalny prejav zamestnankyne s materialnymi dokazmi (vykazy
prace, rozpisy zmien).

V zaujme zachovania vnutornej integrity je nevyhnutné, aby inspektor:
- aplikoval pravidelné porovnavanie subjektivnych dojmov z rozhovorov s objektivnymi
faktami (Statistiky, persondlne normativy, casové harmonogramy a pod.);
- priebezne vyhodnocoval vlastny emocionalny stav pocas inSpekcie s cielom oddelit vlastné

reakcie od prevzatych emocii.

V tomto kontexte je nevyhnutné, aby uznanie emdcii 0s6b v dozorovanom
subjekte neviedlo k preberaniu zodpovednosti za rieSenie ich osobnej situacie.
Zlyhanie v diferenciacii medzi empatiou a emociondlnym splyvanim nielenZe ohrozuje
duSevné zdravie a pohodu inSpektora, ale Casto vedie k poruSeniu principu
nestrannosti a objektivity inSpeké¢nej ¢innosti.

V tejto téme namiesto zaveru uvadzame niekol'’ko podnetov a reflexii na uvazovanie.
1. Vstupujem do prostredia dozorovaného subjektu s vedomim, Ze budem
vystaveny stresu, ktory preZivaju klienti a personal. Mojim ciel'om nie je tento

stres zmiernit, ale identifikovat' jeho systémové priciny.

2. Ak vnimam potrebu ospravedlnovat nedostatky dozorovaného subjektu kvoli
tazkej situacii zamestnancov, pripomeniem si Kritérium 1.8: Prevencia
krizovych situacii a praca s rizikom v socidlnych sluzbach. Pouzivanie
prostriedkov netelesného obmedzenia a telesného obmedzenia.
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Otazky

1. Preco je moZné aj prisne konstatovanie nedostatkov v protokole povazovat za
nastroj ochrany l'udskych prav a zaujmov klienta?

2. Porovnajte dva scenare rieSenia situacie v zariadeni (emocionalne splyvanie vs.
empatia). Aky je kI'iCovy rozdiel v zapise do protokolu medzi tymito dvoma
pristupmi?

Ako v podmienkach inSpekcie prakticky identifikujete emocionalny prenos?
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6 Pristupy Kk efektivhemu rieSeniu Konfliktov. Techniky na
deeskalaciu napatych situacii

V Gvode tejto témy je doleZité reflektovat koncept moci v kontexte inSpekcnej
Cinnosti. Vo vSeobecnosti rozliSujeme rozdiel medzi mocou pridelenou
inStitucionalne (poverenie vykonom dozoru) a mocou, ktora sa formuje a uplatiiuje
priamo_v_priebehu vztahu (procesu dozoru) (Koprfiva, 2016). InSpektor v tomto
procese nevystupuje iba ako nositel osobnej autority, ale predovSetkym ako

reprezentant formalnej moci, ktora vyplyva =z platnej legislativy
a inStitucionalizovanych inSpek¢nych postupov. Sposob uplatiiovania moci zo strany

inSpektora, ako aj jej percepcia zo strany dozorovanych subjektov vyznamne
determinuju aroven napatia a konfliktnosti v ramci inSpekéného procesu. Je potrebné
podciarknut, Ze uplatiiovanie moci v inSpek¢nej Cinnosti sa prisne fokusuje na
klienta - konecného beneficienta Cinnosti dozorovanych subjektov a ma slazit
vylucne na ochranu a obhajobu jeho I'udskych prav a zaujmov.

KedZe Kkonflikty sui velakrat emociondlne “nabité”, obsah ich efektivneho
rieSenia je pokraCovanim predchadzajicej témy v jej praktickej aplikacii. V kontexte
sebarozvoja predchadzanie konfliktov nie je len technickou zru¢nostou, ale procesom
kultivacie emocnej inteligencie a vnutornej stability inSpektora. Pre vykon inSpekcie
je klucové sebauvedomenie (podobne ako pri reflexii vlastnych emdcii). Ide
o schopnost reflektovat vlastné emocionalne reakcie a vedome ich regulovat
v prospech objektivity. Rozvoj tychto kompetencii transformuje inSpektora
z pasivneho ucastnika napatia na vedomého moderatora situacie. Deeskalacia nie je
len nastrojom kontroly, ale stdva sa prejavom profesiondalnej zrelosti, ktora umoziuje
chranit' integritu procesu aj psychické zdravie inSpektora v prostredi vysokého
interpersonalneho tlaku.

V kontexte inspekcie v socidlnych veciach mozno konflikt definovat’ ako interakciu
medzi stranami, kde aspori jedna strana pocituje nezlucitelnost' v myslent, citeni alebo
véli s druhou stranou a vnima to ako obmedzenie pri realizdcii svojich ciel'ov (Glasl,
2024). Pre inspektora to znamend stret medzi zdkonnou poZiadavkou a subjektivnou
realitou kontrolovaného subjektu.

Z pohl'adu sebarozvoja inSpektora je dolezité definovat konflikt ako symptém,
nie ako osobny utok. Ak inSpektor vnima konflikt ako ,odpor voci Statnej moci,
ma tendenciu reagovat’ autoritativne (Co situdciu eskaluje). Ak ho vsak definuje ako
,stret protichodnych potrieb“, ziskava mentalny priestor na pouzitie deeskalatnych
technik.
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Christopher W. Moore (2014) definuje Styri centralne priciny vzniku napatia.

Informacny konflikt (idajovy konflikt) predstavuje v inSpek¢nej praxi stav, ktory nie
je motivovany zlou voélou, ani osobnymi empatiami v dozorovanom subjekte, ale
vyplyva z kognitivnej nezhody o faktoch. Je klticové odlisit’ tento vecny spor od
emocnych konfliktov, pretoZe nespravne zvolena reakcia (napriklad autoritativny tén

namiesto jasného vysvetlenia) vedie k neziaducej eskalacii napatia.

Informacny konflikt sa méZe prejavovat v nasledujudcich situaciach:

- Rozdiel v interpretacii dokazov: InSpektor a dozorovany subjekt disponuju
rovnakymi informaciami a dékazmi, ale aplikujd na ne odlisny vyklad platnej
legislativy, ¢im vznika rozpor v posudeni, ¢i bola zakonna povinnost naplnena
alebo nie.

- Spochybnenie metodiky: Rozpor vznika v momente, ked’ dozorovany subjekt
nesuhlasi so sposobom, akym inSpektor data ziskal alebo ich metodicky
vyhodnotil, ¢im spochybiiuje objektivitu celého zaveru.

- Dezinformacia: Jedna zo stran pracuje s neaktudlnym znenim zakona,
internym predpisom, ktory uz neplati, alebo s inymi nepresnymi, ¢i nedplnymi
informaciami.

Stratégia deeskaldcie a objektivizdcie
Riesenie informacného konfliktu si  vyzaduje striktni  objektivizaciu
a transparentnost inSpek¢ného postupu. InsSpektor by mal aktivne:

- Vyjasnit pojmy a normy: Namiesto uplatiiovania moci inSpektor navrhne
spolo¢né nahliadnutie do prisluSného paragrafu, zjednotenie interpretacie
kIiCovych pojmov a overenie platnosti pouZitych noriem.

- Zdielat zdroje: Fyzicky spristupnit kontrolovanému subjektu dokument, na
ktory sa odvolava (zakon, protokol, metodika), ¢im eliminuje podozrenie zo
zatajenia informacii a transformuje konflikt nad problémom na spolupracu pri
probléme.

Vztahovy konflikt
V kontexte inSpekcie v socidlnych veciach je nadvidzovanie vztahov

nepripustné, najma s ohl'adom na zvySené riziko straty nadhl'adu. Konflikty, ktoré
vnimame ako vztahové su v tomto kontexte podmienené viacerymi faktormi.
Prostredie socialnych veci je charakteristické vysokou mierou emocionalnej zataze,
kedZe sa tyka prace s l'udskou zranitel'nostou, stratou autonémie a krizovymi
Zivotnymi situaciami. InSpek¢nd cCinnost' je preto cCasto vnimana ako dodato¢ny
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stresor, nie ako Standardny mechanizmus Statneho dozoru. Vyznamnu dlohu zohrava
aj prepojenie vykonu prace v socidlnych veciach s osobnou a profesijnou identitou
pracovnikov. Zistené nedostatky mozu byt zle interpretované ako spochybnenie
profesionality a odbornosti, Co vedie k presunu vecného problému do vztahovej
roviny. Vztah inSpektora a dozorovaného subjektu je zaroven zaloZeny na asymetrii
moci. InSpektor byva vnimany ako nositel represivnej Statnej autority, co podporuje
stereotypy, neddveru a obranné reakcie bez ohl'adu na vecni opodstatnenost zisteni.

Napatie, ktoré vychadza zo vztahovej roviny, je na strane dozorovaného subjektu
podnecované viacerymi faktormi:

- Ohrozenie identity a profesijnej hodnoty: Pre mnohych zamestnancov
v socialnych veciach je ich praca poslanim. Zistenie nedostatkov in§pektorom
je preto vnimané ako utok na ich osobnu integritu a kompetentnost, nie ako
upozornenie na chybu. Tato reakcia moZe viest k silnej, emocnej
a Casto neadekvatnej defenzivnej reakcii.

- Prenos negativhych emdcii: Zamestnanci dozorovaného subjektu mozu
prenasat frustraciu a hnev, ktoré pochadzaju z inych zdrojov (systémové
zlyhania, nedostatok zdrojov, emoc¢né zatazujica praca s Kklientmi)
na inSpektora.

- Odpor: Ide o psychologicku reakciu na pocit straty kontroly. Kvoli asymetrii
moci inSpektor predstavuje autoritu, ktora silne determinuje d'alSie fungovanie
a konanie zamestnancov dozorovaného subjektu. Tento pocit vedie k odporu
voCi akymkolvek prikazom a odporucaniam, bez ohladu na ich vecnu
spravnost.

Priklad
InSpekcia vykonava dozor u osobnej asistentky. Dékazy naznacuju, Ze vykazovany rozsah asistencie
je z ¢asového hl'adiska nepravdepodobny a presiahol zakonny limit 10 hodin denne.

Ohrozenie identity a profesijnej hodnoty: Tym, Ze osobna asistentka vypliala vykazy, ktoré
nekorespondujui s redlnym casom, je spochybmnovana jej odbornost a profesionalita. Namiesto
akceptovania procesného pochybenia (vykazy si v nestlade) reaguje osobna asistentka defenzivne.

Reakcia inspektora:

- Neutralizacia protirecivosti: Ak osobnd asistentka predkladd alebo poskytuje
protirecivé ¢i neuplné informacie, inSpektor by nemal vstupovat do emocného
sporu, ale mal by formalne konstatovat nezrovnalosti v protokole. Tym sa presiva
tazisko z osobnej hadky na porusenie povinnosti transparentnej komunikécie.

- Fokus na zdkonny ramec: Namiesto zamerania sa na moralny nedostatok osobnej
asistentky (podozrenie z falSovania vykazov) ma inSpektor neustale pripominat
zakonny ramec a ucel prispevku.
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- Riadenie defenzivy: Pri odpore musi inSpektor zachovat striktne profesionalny a
odosobneny pristup a nebrat’ defenzivne emocionalne reakcie osobne. InSpektor je
zastupcom Statneho organu, nie icastnikom hadky. Ak osobna asistentka odmietne
sucinnost, inSpektor ju neutralne informuje, Ze tento nedostatok bude konsStatovany
v protokole. Dozor bude dokonceny na zaklade dostupnych, objektivne overitel'nych
faktov, nie na zaklade sihlasu osobnej asistentky.

Efektivna deeskalacia spocCiva v odmietnuti vstipit do vztahovej roviny konfliktu, a
namiesto toho sa prisne drzat faktov a pravneho ramca.

Prenos negativnych emdcii: InSpektor sa stava ,bleskozvodom*“ pre kumulované napitie,
ktoré osobna asistentka vnima z inych zdrojov (napr. nutnost formalne vykazovat nerealne hodiny,
problémy s inymi zamestnavatelmi a pod.). Tento prenos emdcii sa moze prejavit vo forme
nezrozumitel'nych odpovedi a vo findAlnom odmietnuti sti¢innosti, ¢im sa osobna asistentka vyhyba
d’alSiemu zasahu inSpekcie do jej pracovnej sféry.

Reakcia inspektora:

- Odmietnutie vstupu do emocnej roviny: KlI'icom je nebrat emocionalne prejavy
osobne a zamerat pozornost osobnej asistentky na fakty, hoci st pre nu neprijemné.

- Prijatie defenzivy bez reakcie: Ked osobna asistentka poskytuje neurcité a
nezrozumitel'né odpovede na klticové otazky tykajlice sa peniaznych prostriedkov
alebo rozsahu asistencie, inSpektor by nemal eskalovat diskusiu tym, Ze by ju
obvinoval z neochoty spolupracovat, ale opakovane presmerovat rozhovor spat na
vecné podmienky poskytovania penazného prispevku a plnenia zmluvy. Napriklad
namiesto sporu o emdcidch by sa mal sustredit na konkrétne dni a hodiny, kedy
rozsah asistencie presiahol zdkonom urceny limit.

InSpektor mdZe uznat negativhe emodcie osobnej asistentky, ¢o vSak neznamena, Ze
akceptuje pochybenia a porusovanie noriem.

Odpor: Pocas rozhovoru osobni asistentka uviedla, Ze evidenciu odpracovanych hodin nema
v danom case k dispozicii, a prislibila jej dodatocné zaslanie e-mailom. Kratko po ukonceni
rozhovoru informovala inSpektora, Ze pozadovanu evidenciu uz nevie poskytnut, kedZe ju
pravdepodobne stratila. Takato zmena stanoviska a deklarovana strata dokazného materialu
predstavuju obrannu reakciu na vnimanu stratu kontroly a na asymetriu moci, ktord v interakcii
reprezentuje inSpektor.

Reakcia inspektora: Klicovym prvkom deeskaldcie je neosobna a vecna reakcia na
aktivny odpor osobnej asistentky. InSpektor by mal konstatovat fakty a vyhnut sa formulovaniu
obvineni. InSpektor sa vyhne komentovaniu toho, ¢o sa stalo s evidenciou, a neprechadza do sporu
o umysloch osobnej asistentky. Ak by tak urobil, hrozi, Ze text protokolu bude emocionalne
zafarbeny. InSpektor v protokole konStatuje, Ze poZzadované informacie neboli doloZené, co je

dolezité pre objektivitu protokolu a potvrdzuje profesionalitu postupu.
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Zaujmovy konflikt v kontexte inSpekcie v socialnych veciach predstavuju situacie,
v ktorych sa stretavaju rozdielne, cCiasto¢ne protichodné ciele a priority inSpekcie
a dozorovaného subjektu. Tieto konflikty sa viazu predovsetkym na vecny obsah
inSpekcie, jej priebeh a ocakdvané vystupy. Na strane inSpekcie ide vo vSeobecnej
rovine o zaujem vyhodnotit a zabezpecit plni mieru sdladu s pravnymi predpismi,
vykonat désledné a odborné preverenie dokumentacie a procesov a zaroven dodrzat
zakonné a interné casové ramce vykonu inSpekcie, pri o najmensom naruSeni
prevadzky dozorovaného subjektu. Kontrolovany subjekt naopak sleduje zaujem
minimalizovat identifikované nedostatky, prezentovat svoju cinnost ako
zodpovedajucu pozadovanym normam a ziskat casovy priestor na zhromazdenie
podkladov a prispésobenie sa poZiadavkadm inSpekcie s ohladom na aktudlne
personalne a prevadzkové kapacity. Zaujmovy konflikt moZe vznikat z rozdielnej
interpretacie priorit, tempa a rozsahu kontroly, pricom obe strany sleduju pre seba
legitimne, no navzajom nesuladne ciele, vyplyvajuce z ich odliSnych roli v in§Spekénom
procese.

Moznosti deeskalacie zaujmového konfliktu v inSpekcnej ¢innosti

Ked'Ze zaujmovy konflikt sa viaZe na vecny obsah, priebeh a ocakavané vystupy
dozoru, deeskalacia spociva v dodrziavani striktnych procesov a transparentnom
pristupe, ktory obmedzuje priestor pre svojvolnu interpreticiu a manipulaciu
s faktami.

MozZnosti deeskalacie zaujmovych konfliktov

Deeskalacna stratégia Implementacia v insSpekcnej ¢innosti

Definovanie a déraz na vecny rdmec InSpektor musi opakovane jasne komunikovat
predmet a tcel inSpekcie, pricom vZdy odkazuje
na konkrétne zdkonné ustanovenia (napr. § 22
Zakona o penaznych prispevkoch na
kompenzaciu TZP). Tym sa zniZuje priestor pre
diskusiu o zaujmoch a sustred’uje sa pozornost
na pravne povinnosti.

Maximalizdcia transparentnosti procesu InSpekcia v socidlnych veciach ma opravnenie
vykonat rozhovory a vyhotovit zvukové
zaznamy s osobami v dozorovanych subjektoch.
Transparentné pouzitie tychto nastrojov
a presné zaznamenanie protirecivych informacii
predchadza spochybnovaniu priebehu inspekcie
zo strany dozorovaného subjektu.

VyuZivanie objektivnych externych dékazov Aby  inSpekcia  eliminovala  subjektivne
interpreticie o dinnosti a  pdsobeni
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dozorovanych subjektov, musi sa opierat o
nezavislé dokazy. Patri sem vyuzitie stucinnosti
klientov a inych inStittcii podl'a obsahu a tcelu
inSpekcie.

KonsStruktivne riadenie ¢asovych rdmcov Ak ma dozorovany subjekt zaujem ziskat’ ¢as na
zhromazdenie podkladov, inSpektor by mal
konat v ramci zdkonnych postupov, ¢o zaruci, ze
tento proces neohrozi zakonné lehoty.
Transparentnd komunikicia o casovych
ramcoch a poziadavkich pred vykonom
inSpekcie deeskaluje vnimanie, Ze inSpekcia
zamerne naruSa prevadzku dozorovaného
subjektu.

Zdroj: viastné spracovanie

Hodnotovy konflikt
Podl'a Christophera W. Moora (2014) jadrom hodnotovych konfliktov su

nezlucitel'né alebo zdanlivo nezlucCitel'né hodnoty, presvedcenia a normy jednotlivcov
alebo skupin. Nejde teda primarne o zdroje, zaujmy ci vztahy, ale o to, o l'udia
povaZzuju za spravne, moralne, legitimne alebo zmysluplné. Hodnotové konflikty podl'a
uvedeného autora vznikaju z rozdielov v zakladnych Zivotnych hodnotach, ako je
napriklad napatie medzi slobodou a bezpecim, ako aj z odliSnych moralnych a etickych
presvedcéeni. Ich zdrojom moé6Zu byt tieZ rozdielne naboZenské alebo ideologické
systémy, kultirne normy a tradicie ¢i odliSné svetonazory, teda rozdielne chapanie
toho, ¢o je povaZované za pravdu, dobro alebo spravodlivost.

Pre konkrétne uchopenie hodnotovych konfliktov v kontexte inSpekcnej cinnosti
uvadzame niektoré priklady.

Priklad
Hodnota autonomie vs. bezpecnost
Tento konflikt sa prejavuje v napati medzi ochranou integrity a prav klienta
a povinnostou zaistit jeho bezpecnost.
- Perspektiva inSpekcie: Akékol'vek obmedzujice prostriedky (fyzické aj nefyzické)
su pripustné vylucne v situdciach bezprostredného ohrozenia Zivota alebo zdravia a
len na nevyhnutny cas. Zdoraznuje sa povinnost uprednostnovat iné, alternativne
rieSenia (napr. deeskalaciu napatia) a zabezpecit na ne vyskoleny personal.
- Perspektiva dozorovaného subjektu: Existuje tendencia k nadmernému
pouZivaniu obmedzujicich opatrenf v zdujme zachovania bezpecnosti

v zariadeni.
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Inspekcény kontext

Pristup, ktory obmedzuje volny pohyb bez preukazaného bezprostredného
ohrozenia, predstavuje zasahovanie do osobnej slobody. InSpekcia by mala
presadzovat zasadu, Ze akékol'vek obmedzenie (fyzické Ci nefyzické) je pripustné
vylu€ne v situaciach bezprostredného ohrozenia Zivota alebo zdravia. Z hl'adiska
inSpekcie je kl'icové, aby takéto opatrenie trvalo len nevyhnutne potrebny cas a ¢i
dozorovany subjekt prioritne vyuZil alternativne rieSenia a ¢i disponuje personalom
vySkolenym na ich aplikdciu. InSpekcia identifikuje a koriguje tendenciu institucif
k preventivnemu naduZivaniu obmedzujicich opatreni v mene "vSeobecnej
bezpecnosti”. InSpektor reflektuje, Ze absolutna ochrana bezpecnosti bez diferenciacie
readlneho rizika vedie k paternalizmu, ktory potlaca integritu klienta.

Priklad
Hodnota respektu k individualite vs. rutina
Tento hodnotovy konflikt predstavuje pre inSpektora vyzvu pri zachovani objektivity, pretoze
naraza na rozpor medzi deklarovanym najlepSim zdujmom klienta a praktickou prevadzkou
dozorovaného subjektu.

- Perspektiva inSpekcie: Medzi zakladné hodnotové a pravne piliere patri povinnost
dozorovaného subjektu aktivne a odovodnene zvazovat najlepsi zaujem klienta v
jeho Specifickej situacii.

- Perspektiva dozorovaného subjektu: Systémy pomoci a podpory funguju casto
rutinne, aj v zaujme racionalizacie a efektivneho vyuzivania zdrojov. Rozhodnutia o
d'alSom postupe su prijimané mechanicky, ¢asto bez realneho prehodnocovania
alternativ v prospech Kklienta.

Inspekény kontext

InSpekcénd Cinnost' v suvislosti s konfliktom medzi reSpektom k individualite
a institucionalnou rutinou sa sdstredi na hodnotenie sluzby cez prizmu prav klienta.
InSpekcia hodnoti a presadzuje povinnost dozorovaného subjektu aktivne
a transparentne oddvodnovat zohladnenie najlepSieho zaujmu klienta v jeho
Specifickej situacii. Nosna cast inSpekcie nespociva len v kontrole existencie
dokumentov, ale v postdeni ich obsahu a praktického naplihania. In$pektor
neakceptuje rutinu ako ,$tyl prace®, ale klasifikuje ju ako mozné porusenie odbornych
pilierov ¢innosti.
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Priklad
Hodnota plnenia noriem vs. obmedzené zdroje
Tento konflikt predstavuje pre inSpektora vyzvu v oblasti posudzovania zodpovednosti
dozorovaného subjektu za naplhanie prav klientov v prostredi limitovanych kapacit.

- Perspektiva inspekcie: Dozorovany subjekt ma zakonnd povinnost vytvorit
podmienky na zabezpecenie vhodného prostredia pre Kklientov. Tento zakonny ciel
zostava nemenny a je priamym vyjadrenim najlepsieho zaujmu Klientov.

- Perspektiva dozorovaného subjektu: Subjekty vnimaji persondlny podstav,
nizky pocet Specializovanych uvazkov alebo absenciu odbornych kapacit ako
legitimnu prekazku, ktora ich ospravedliiuje a zbavuje zodpovednosti za nesplnenie
povinnosti.

Inspekény kontext

Akcentom inSpekénej ¢innosti v stuvislosti s konfliktom medzi plnenim noriem
a obmedzenymi zdrojmi je hodnotenie a vymahanie zakonnej zodpovednosti institucie
bez ohl'adu na jej prevadzkové limity. InSpekcia vychadza z principu, Ze zdkonna
povinnost vytvorit vhodné podmienky pre klientov je nemenna. Nedostatok zdrojov
(personalny podstav, chybajice uvazky) moze byt vaznou okolnostou, ale nie pravne
zavaznou prekazkou, ktora by subjekt zbavovala zodpovednosti.

Zhrnutie

InSpekcnd ¢innosti v kontexte témy konfliktov nespociva vich potlacani, ale vich
profesionalnej transformdacii na vecne podloZené zistenia. Specifikom inspekcie
v socidlnych veciach je asymetria moci, kde inSpektor nevystupuje ako sikromna
osoba, ale ako reprezentant zakonnej autority. Jeho dlohou je chranit integritu
zakonnych procesov a prava klientov. Délezitym prvkom profesionalnej zrelosti
inSpektora je sebauvedomenie a schopnost vnimat konflikt nie ako osobny utok, ale
ako symptém systémového napatia. Ci uZ ide o informaéné, vztahové, zaujmové alebo
hodnotové konflikty, inSpekcia musi vZdy presmerovat pozornost od emocnych
defenzivnych reakcii spat’ k faktom a pravnemu ramcu. InSpektor by mal ddsledne
hodnotit a presadzovat auton6miu klienta voci paternalizmu, individualizovany
pristup voci inStitucionalnej rutine a zakonné normy voci argumentacii nedostatkom
zdrojov. Transparentna a overitelna dokumentacia v tomto procese nie je
samoucelnou byrokratickou zataZou, ale nevyhnutnym nastrojom objektivity, ktory
chrani klienta pred svojvél'ou a systémovou neviditel'nostou.

Otazky
1. Aky je rozdiel medzi inStituciondlne pridelenou mocou inSpektora
a mocou, ktora vznika priamo v inSpekénom vztahu?
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Ako sa vinSpekcii vnima konflikt a prec¢o je pre inSpektora dolezité
vnimat konflikt ako stret potrieb, a nie ako odpor voci Statnej moci?
Akym spoésobom mobZe inSpektor transformovat hroziacu hadku
o ,Strate ddkazného materidlu“ na vecné KkonStatovanie
o ne/dostupnosti dokazov v protokole?
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7 Asertivna argumentacia pri vykone inSpekc¢nej ¢innosti

Asertivita pochadza z anglického assertion, t. j. tvrdenie, vypoved,
presadzovanie, uplatiiovanie naroku. Umenie dat' najavo svoje priania a poziadavky.
Schopnost vyjadrit vlastné stanovisko, spontanne reagovat, primerane prejavit svoje
emdcie.

Ide o presadzovanie svojho opravneného naroku tak, aby sme neporusili prava
druhych. Asertivne sa spravajuci clovek v tomto pripade presne a zretel'ne povie, o ¢o
mu ide, ¢o si o probléme alebo situacii mysli, ako ju preziva. Ma pozitivny postoj
k druhym I'ud'om a primerané sebavedomie.

Asertivny clovek sa sprava primerane sebaisto, je schopny pocuvat druhych, je
schopny pristipit na kompromis, je schopny zmenit svoj nazor pod tlakom
argumentov, nie je mu trapne poziadat o laskavost alebo ju poskytnut. Asertivne
vystupovanie je pokojné, ¢lovek posobi uvolnenym dojmom v svojom slovnom aj
mimo slovnom prejave. Asertivne sa spravajuci clovek vie ¢o chce, dokaze to druhym
jasne a jednoznacne povedat, hovori vZdy za seba (nie vSeobecne), vyhyba sa hadkam
bez zraniovania druhych a s reSpektom k ich Zivotnym narokom (Laukova 2016).

Mohli by sme si postavit otazku, preco je asertivita pre inSpekénu Cinnost
relevantnd, dolezita a efektivna? Odpoved'ou je, Ze pri inSpekcnej ¢innosti:

- je potrebné komunikovat jasne, vecne a zrozumitel'ne;

- Casto treba vyjadrit kritiku alebo upozornit na nedostatky — ale tak,
aby to nepdsobilo ako osobny utok;

- zaroven je dolezité zachovat profesionalitu, reSpekt a dostojnost institucii
v socialnych veciach a jeho zamestnancov;

- znacCna Cast prace moZe byt emocne alebo psychicky naro¢na — vhodna
komunikacia pomaha predchadzat konfliktom, stresu a demotivacii.

Preto je osvojenie asertivnej komunikacie (s oporou o fakty, dokumentaciu
a konstruktivnu spatnu vazbu) kl'icové pre kredibilitu, autoritu a dcinnost prace
inSpektora.

Ako poukazuju aj autori Frankovsky - Birknerova (2012) zaoberajuici
sa komunikaciou a socidlnymi kompetenciami v manaZmente a socidlnych sluzbach,
podobne ako ini profesionali, aj inSpektori by mali disponovat interpersonalnymi
kompetenciami, a asertivna komunikacia je jednou z nich. V kontexte spatnej vazby,
hodnoteni, kontrolnych rozhovorov a podavania odborného stanoviska, asertivna
komunikacia umozZnuje jasne pomenovat nedostatky (alebo pozitiva), udrzat
dostojnost’ oboch stran, a zaroven podnietit zmenu bez eskaldcie napatia. Tento
pristup podporuje otvorenost, transparentnost’ a konStruktivnu spolupracu.
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Okrem spominaného vyznamu asertivnej komunikacie, Schavel (2019)
upozornuje aj na iné Styly komunikacie a uvadza ich pre vzajomné porovnanie, ako
predpoklad porozumenia rozdielov v komunikacii.

Medzi komunikacné $tyly zarad'uje:

- Pasivny $tyl - potlacanie vlastnych potrieb / nazorov, ustupovanie.

- Agresivny S$tyl - presadzovanie vlastnych potrieb bez ohl'adu na druhych,
s moznym natlakom.

- Pasivno-agresivny $tyl - nepriame prejavy nesuhlasu, sarkazmus, vyhybanie
sa priamemu kontaktu alebo otvorenej komunikacii. Hoci nie vZdy explicitne
pomenovany vo vSetkych pramenoch, ide o beZne rozpoznavany neasertivny
Styl spravania. (Niektoré zdroje upozornuju, Ze ak sa asertivita zamiena
s agresivitou, m6zu vzniknut interpretdacie blizke pasivnej-agresivite).

- Asertivny $tyl - stredna (zdrava) cesta: otvorené, cestné, priame a zaroven
reSpektujuce vyjadrenie vlastnych potrieb, nazorov, hranic. Tieto kategorie
pondkaji ramec pre sebapoznanie a sebareflexiu — preto si uZitocné
aj ako nastroj pre inSpektorov pri hodnoteni vlastnych komunikacii
a interakcif.

Zadanie A: Sebareflexia - Rozpoznavanie vlastného $tylu

Uloha: Premyslite si a napi$te (alebo diskutujte v skupine) tri nedavne reélne situacie z vasej
inSpekcnej praxe, kde ste komunikovali s personalom alebo vedenim zariadenia. Pri kazdej situacii
odpovedzte:

- Ako ste komunikovali — skor pasivne, agresivne, pasivno-agresivne

alebo asertivne?
- Co ste v danej chvili mysleli, citili, ¢o vas viedlo k danej reakcii?
- Ako by ste tu isti situdciu vyriesili dnes, ak by ste vedeli, ¢o viete o asertivnej komunikacii?

Aplikaciu komunikac¢nych Stylov v praci inSpektorov uvadzame v nasledujuicej
tabul'ke.
Zakladné komunikacné styly

Nevyhody a rizikd v praci

Komunikacny styl Charakteristika .
inSpektora
. _ Nepresné hodnotenie stavu,
Ustupovanie, mlcanie, | . L.
; ) . . i nizka autorita  inSpektora,
Pasivny nevyjadrovanie jasného ) . L.
) nejasne definované poziadavky
stanoviska.

na napravu.

e . L. Eskalacia  konfliktov, silné
Vyvijanie tlaku, konfronticia,

Agresivny des$truktivna kritika, natlakové
konanie.

obranné reakcie a odpor
personalu, strata ochoty
subjektu spolupracovat.

50



Pasivno-agresivny

Nepriame vyjadrenia, | Nejasnost  zaverov, strata
sarkazmus, vyhybanie sa | dovery, hlboké nedorozumenia,
priamej konfrontacii pri | ignorovanie odbornych
suc¢asnom odpore. pripomienok inSpektora.

Asertivny reSpektujica komunikacia

Vyzaduje vysoki odbornost,
sebareflexiu a tréning. Proces
moze byt pomalsi, ale vysledky
su efektivnejsie a udrzatel'né.

Otvorena, jasna, Cestna a

zamerana na vecnud podstatu.

Zdroj: spracované podl'a Schavel 2019

Laukova (2016) popisuje principy a odporucané techniky, ktoré su plne

pouzitel'né aj v kontexte inSpekcie v socialnych veciach:
Principy:

Uprimnost a jasnost - vyjadrit, ¢o je skuto¢ne relevantné, bez zahmlievania.
Rovnocennost’ a respekt - vnimat' nadzor adresata ako rovnocenny, zachovat
dostojnost, aj ked podavame kritiku alebo poZiadavky.

Zodpovednost za vlastné vyjadrenie - hovorit v mene seba (,ja“) a vyjadrit
svoje potreby, pocity, nazory transparentne.

Vecnost' a opieranie sa o fakty - argumentovat konkrétnymi zisteniami,
dokumentaciou, pozorovaniami, nie subjektivnymi utokmi. (Hoci to zdroje
neuvadzaju vZdy explicitne, ide o zakladnt logiku asertivnej komunikacie, ktora
v odbornej praxi umoznuje transformovat konflikt na vecné zistenie.).)
Otvorenost deformaciam a spatna vazba - ukazat, Ze sme pripraveni
pocuvat, overit porozumenie, byt otvoreni diskusii a dial6gu.

V upravenej formulacii uvddzame niektoré techniky, ktoré si vhodné pre pracu

inSpektora v socialnych veciach s ich vyuZitim pri vykone ich odbornej ¢innosti. Za
aplikovatel'né povaZujeme najma tieto techniky:

Vecnost a opora o fakty — vzdy, ked sa dava odborné stanovisko
alebo kritika, vychadza sa z jasnych zisteni, dokumentov, pozorovani. Nazory
su formulované ako odborny zaver, nie subjektivne hodnotenie;

»,Vyrok JA“ (JA-vyrok) — hovori sa v prvej osobe: ,VSimol som si ...
»Pozorujem ...“, ,Z tohto pohl'adu potrebujem ...“. Tym sa inSpektor vyhyba
efektu obvinovania;

Stanovenie hranic a poZiadaviek — ak je potrebné, aby boli splnené
konkrétne podmienky alebo terminy, vyjadruje sa to jasne a profesionalne;
AKktivne pocuvanie + spatna vizba — po tom, ako sa dava stanovisko, je
potrebné nechat priestor, aby protistrana reagovala; vypocuju sa ich
argumenty, pyta sa, overuje porozumenie, navrhuju sa rieSenia;

ReSpekt a zachovanie dostojnosti — aj pri kritike je potrebné zachovat
reSpekt k osobe a jej praci; zamerat sa na spravanie alebo proces, nie na osobu;
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- Zachovanie pokojnej rec¢i tela a tonu — neverbidlna komunikacia
je doleZzita; pomaha udrzat atmosféru dovery a otvorenosti.

Pre nazorné pribliZenie vyuzitia technik asertivnej komunikacie uvedieme priklady,

ktoré mozu koreSpondovat’ s praxou inSpektorov pri vykone kontroly.

Priklad 1
Zistenie: Kvalita poskytovanej stravy v zariadeni pre seniorov nezodpoveda nutricnym potrebam
prijimatel'ov a vnitornym predpisom poskytovatel'a.

1. Vecnost'a opora o fakty:

Pri vykone kontroly som vychadzal z jedalnych listkov za posledné Styri tyzdne, zaznamov o vydaji
stravy, priameho pozorovania pocas obeda a rozhovorov s prijimatel'mi socidlnej sluzby. Na zaklade
tychto zisteni som zaznamenal opakujice sa podavanie jedal s nizkou nutricnou hodnotou,
nedostatocné zastlipenie cerstvej zeleniny a ovocia a absenciu individudlnych diétnych tprav u
viacerych prijimatel'ov.

2. PouZitie JA-vyroku:

Vsimol som si, Ze v praxi nie su vzdy zohl'adiiované odportucania uvedené vo vasom stravovacom
poriadku, a z tohto pohladu vnimam poskytovanie stravy ako nestuladné s deklarovanymi
Standardmi zariadenia.

3. Respekt a zachovanie déstojnosti:

Rozumiem naroc¢nosti zabezpecenia stravovania vo velkom zariadeni a oceniujem snahu personalu
zabezpecit plynuly chod vydaja stravy. Moja pripomienka sa tyka kvality a skladby stravy ako
procesu, nie prace jednotlivych zamestnancov.

4. Stanovenie hranic a poZiadaviek:

Z pohl'adu kontrolného organu je potrebné, aby strava pre prijimatel'ov splnala nutri¢né poziadavky
primerané ich veku a zdravotnému stavu a aby boli dodrziavané diéty predpisané osSetrujicim
lekarom.

5. Urcenie terminu:

Zaroven potrebujem, aby boli prijaté ndpravné opatrenia a zostladeny jedalny listok so stravovacim
poriadkom najneskoér do 30 dni odo diia dorucenia kontrolného zistenia.

6. Aktivne pocavanie:

Rad by som vam dal priestor, aby ste sa k tomuto zisteniu vyjadrili a priblizili spdsob zostavovania
jedalnych listkov.

7. Overenie porozumenia:
Ak som vas spravne pochopil, hlavnym problémom si obmedzené financné a personalne kapacity.
Rozumiem tomuto vysvetleniu.

8. Zachovanie hranic a ndvrh riesenia:

Zaroven vsak potrebujem zdoraznit, Ze aj pri tychto obmedzeniach musi byt zabezpecena primerana
kvalita stravy. Ako rieSenie sa javi konzultacia jedalneho listka s nutri¢nym terapeutom alebo revizia
stravovacieho poriadku.

Strucny vzorovy vyrok:

Na zaklade kontrolnych zisteni v oblasti stravovania identifikujem nedostatky, ktoré je potrebné
odstranit. Rozumiem prevadzkovym obmedzeniam zariadenia, zaroven vsak potrebujem, aby kvalita
stravy zodpovedala potrebam prijimatel'ov a platnym Standardom.
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Priklad 2
Zistenie: individualne plany prijimatelov nie si spracované v suilade s internymi predpismi a
Standardmi kvality.

1. Vecnost'a opora o fakty:

Pri vykone kontroly som vychadzal z predloZzenej dokumentacie individudlnych planov Styroch
prijimatel'ov socialnej sluzby. V dvoch pripadoch som zistil, Ze plan neobsahuje jasne formulované
ciele a v troch pripadoch chyba zaznam o priebeZnom hodnoteni plnenia ciel'ov.

2. PouZitie JA-vyroku:
Vsimol som si, Ze ciele v tychto individualnych planoch st formulované velmi vSeobecne a z tohto
pohl'adu neumoznuju vyhodnotit, ¢i sa potreby prijimatel'a naplniaja.

3. Respekt a zachovanie déstojnosti:

Z rozhovorov so zamestnancami aj z pozorovania denného programu je zrejmé, Ze s prijimatel'mi
pracujete aktivne. Moja pripomienka sa tyka vyluc¢ne kvality spracovania individualnych planov ako
procesu.

4. Stanovenie hranic a poZiadaviek:
Z pohl'adu kontrolného organu je potrebné, aby individualne plany obsahovali konkrétne ciele,
postupy ich napliania a pravidelné hodnotenie.

5. Urcenie terminu:
Zaroven potrebujem, aby bol tento nedostatok odstraneny najneskor do 30 dni odo diia dorucenia
kontrolného zistenia.

6. Aktivne pociivanie:
Rad by som vam dal priestor, aby ste sa k tomuto zisteniu vyjadrili a priblizili dévody sticasného
stavu.

7. Overenie porozumenia:
Ak som vas spravne pochopil, hlavnou prekazkou je vysoké pracovné zatazenie personalu.
Rozumiem tomuto vysvetleniu.

8. Zachovanie hranic a ndvrh riesenia:
Zaroven vSak potrebujem zdoéraznit, Ze vedenie individudlnych planov je povinnou sucastou
poskytovania sluzby. Ako rieSenie sa javi stanovenie zodpovednej osoby alebo jednotnej Sablony.

Strucny vzorovy vyrok:

Na zaklade dokumentacie som zistil nedostatky v spracovani individudlnych planov. Rozumiem
vasSim prevadzkovym obmedzeniam, zaroven vSak potrebujem, aby boli plany spracované v stulade
so Standardmi.
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Zadanie B:
Prevod realneho vyroku do asertivnej formy
Uloha: Vyberte zo svojej praxe alebo zapisanych poznamok 2-3 vyroKy, ktoré ste pouzili pri
hodnoteni alebo kritike a preformulujte ich ako asertivne, podl'a ,Ja -vyrokov* + jasnych poZziadaviek
+ reSpektujiceho tonu.

V asertivnom spravani a vystupovani inSpektorov pri komunikacii napr.
s poskytovatel'mi socialnych sluZieb je doleZité poskytovat adekvatnu spatnu vazbu.
Pre inSpektorov je dolezité, aby vedeli nielen konStatovat nedostatky, ale aj podavat
konsStruktivnu spatna vazbu — s cielom viest k naprave, zlepSeniu kvality, zmene
postojov alebo procesov.

Laukova (2016) uvadza, Ze efektivna spatna vazba by mala:

- byt konkrétna a opierat sa o pozorovania / fakty (nie vSeobecné, subjektivne
hodnotenia);

- byt v€asna — Co najskér po zisteni problému;

- byt jasna a zrozumitel'na, bez moralneho alebo emocionalneho hodnotenia
osoby;

- byt otvorena diskusii — pocuvat, o protistrana povedala, overit, ¢i rozumie,
dat priestor pre nazor.

Takyto pristup posiliuje doéveru, podporuje profesijny rast azvySuje
pravdepodobnost, Ze sa situacia realne zmeni.

Zadanie C: Pisomné hodnotiace stanovisko + spatna vazba
Uloha: Na zaklade danej fiktivnej (alebo realnej, anonymizovanej) situdcie — napr. pretaZenie
zamestnancov, nezrovnalosti v dokumentacii, nedostato¢na starostlivost o klientov — napiste
hodnotiace stanovisko inSpektora s pouzitim asertivnych principov: jasne, vecne, s resSpektom,
s navrhom napravy a overenim porozumenia.

Zadanie D: Simulacia rozhovoru - in$pekcia vs. zariadenie socialnych sluzieb
Uloha: V dvojiciach alebo malych skupinich: jeden ziéastneny hrad in$pektora, druhy
pracovnika/veduceho zariadenia, ktory reaguje rozne (obranna reakcia, vyhovorky, ignorovanie,
odpor). InSpektor ma za ulohu pouzit asertivne techniky — JA-vyroky, jasné poziadavky, vecné
argumenty, ponuku spoluprace, spatna vazbu.

Po simulicii: reflexia — o fungovalo, o bolo tazké, na ¢o protistrana najviac reagovala, ¢o by bolo
vhodné zmenit.
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Zhrnutie:

Osvojit si asertivnu komunikaciu nie je samo o sebe jednoduché — vyzaduje
sebareflexiu, prax, odvahu a c¢as. Mnohi l'udia st zafixovani v pasivnych alebo
agresivnych Styloch, a zmena méZe byt neprijemnd. Tento proces je dlhodoby.
V profesionalnom prostredi (napriklad pri kontrole) mdézZe byt naroCné najst
rovnovahu medzi asertivitou a poZiadavkami institicie — je potrebné, aby asertivita
bola stale odborn3, vecna a aby nebola zamieniana s nadmernym kompromisom.

Asertivita nezarucuje automaticky, Ze protistrana bude spolupracovat
alebo akceptuje kritiku. Je to vSak najpravdepodobnejsi spdsob, ako komunikaciu
udrzat otvorend, dostojnu a konStruktivnu. Implementacia asertivnej argumentacie
vo vykone odbornej ¢innosti (inSpekcie socidlnych veci) ma vel'ky potencial: zlepsit
komunikaciu, zvySit autoritu a kredibilitu inSpektora, podporit reSpekt,
minimalizovat' konflikty a predovSetkym prispiet ku kvalite sluZieb (cez jasné, vecné,
konstruktivne hodnotenia).

V prilohe €. 3 u¢ebného textu prikladdme test asertivnej argumentdcie pri vykone
odbornej ¢innosti inSpektora.

Otazky:

1. Ako definujete asertivnu komunikaciu vlastnymi slovami?

2. V ¢om sa asertivita liSi od agresivity a pasivity?

3. Preco je asertivna argumentacia dolezita pri vykone inSpekcie v socidlnych
veciach?

4. Aké Styri zakladné komunikac¢né Styly pozname?

5. Preco je opieranie sa o fakty kl'iCové pri asertivnej argumentacii inSpektora?

6. Ako moZe asertivna komunikacia prispiet k deeskalacii konfliktu pocas
inSpekcie?

7. Ktoru asertivnu techniku povaZujete pre seba za najnarocnejsiu a preco?
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8 Syndrom vyhorenia v praci inSpektora, supervizia v kontexte
prevencie syndromu vyhorenia, debriefing po absolvovani
naroc¢nych pripadov

Syndrém vyhorenia (burnout) predstavuje komplexny stav psychického,
emocného a fyzického vycerpania, ktory vznika ako d6sledok dlhodobého pésobenia
pracovného alebo iného zatazového stresu. NajCastejSie sa spaja s profesiami
narotnymi na medzi osobny kontakt (pedagogovia, zdravotnici, socialni pracovnici,
opatrovatel'sky persondl, manazéri), no méze sa rozvinut v akejkol'vek oblasti, kde su
dlhodobo kladené vysoké naroky bez dostatotnych mozZnosti regeneracie. Ide
o procesny jav, ktory sa vyvija postupne a ovplyviuje kognitivnu, emocionalnu, fyzicku

aj socidlnu rovinu fungovania jednotlivca.

Z odborného hl'adiska sa vyhorenie chape ako reakcia organizmu na chronicku
nerovnovahu medzi poZiadavkami prostredia a dostupnymi osobnymi zdrojmi,
ako su energia, copingové mechanizmy, €as Ci socidlna opora. Svetova zdravotnicka
organizacia (WHO) zaradila syndrém vyhorenia do Medzinarodnej klasifikacie chorob
(ICD-11) ako pracovny fenomén, charakterizovany najma tromi dimenziami:

- pocitom vycerpania;
- mentalnym odstupom alebo negativnym postojom k pracovnej ¢innosti;
- zniZzenou profesionalnou ucinnostou.

Zvladanie tejto zataZe si vyzaduje kombinaciu individualnych, kolektivnych
a systémovych stratégii. Syndrém vyhorenia nie je ochorenie, ktorym sa je mozné
nakazit, ani nejde o rozpoznatel'nd udalost alebo stav, pretoZe ide o proces, ktory ¢asto
zacina uz v uvode kariéry inSpektora. Predpoklady pre vznik syndrému vyhorenia
moZu byt obsiahnuté v hodnotovych systémoch mnohych profesii zameranych na
pracu sl'udmi a v osobnostiach tych, ktorych tieto profesie pritahuju (Hawkins,
Shohet, 2004).

Vyhorenie nie je vysledkom izolovanych traumatickych zazitkov, avsak objavuje
sa ako psychické vycerpanie, ktoré prichadza postupne, ako dlhodobé podsobenie
stresujuicich podnetov. Désledky sa dostavuju postupne. PociatoCny entuziazmus
pre pracu, uspokojenie z prvych uspechov, nadSenie zo sebarealizacie v povolani sa
postupne vytracaju. Zacina sa menit profesiondlne spravanie c¢loveka, vytraca sa
zaujem o pracu, objavuje sa podrazdenost, striedanie skleslosti, dostavuje sa strata
sebadovery a pocit vnutornej prazdnoty (ToSnerova, ToSner, 2002).

Syndrom vyhorenia je zaroveii strata profesionalneho zaujmu alebo osobného

zaujatia, najCastejSie je spajany so stratou ¢inorodosti a poslania, prejavuju sa pocity
sklamania, horkosti pri hodnoteni minulosti. Profesional straca zaujem o svoju pracu,
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uspokojuje sa s kazZdodennym stereotypom, rutinou, nevidi dévod pre dalSie
sebavzdelavanie, osobny rast, usiluje sa iba preZit, nemat problémy. Ide o konecny
stav, nakol'’ko vyvoj je postupny a tym nebezpecny (Hartl, Hartlova, 2000).

Syndrém vyhorenia sa nevyhyba nikomu, avSak dobrou spravou je, Ze kazdy
proti nemu moZe nieco urobit (Stock, 2010).

Podl'a Poschkamp (2013) je vacsie riziko tohto syndrému u Zien ako u muzov.
Hlavnym dévodom je, Ze Zeny sa viac zameriavaju na pracovné a rodinné c¢innosti, o
vedie k fyzickej i psychickej inave. Tvrdi tieZ, Ze Zeny su viac emocne zainteresované
ako muZi, s ¢im suvisi castejsi vyskyt emocného vycerpania.

Maroon (2012) definuje syndrom vyhorenia ako duSevnu reakciu na fyzické
a psychické vycerpanie, spojené s pocitmi uzkosti, nedovery ¢i I'ahostajnym pristupom
k praci. Syndrém vyhorenia je chronicky a prejavuje sa individudlne u kazdej osoby.
Nie je spojeny iba s problémami a poZiadavkami v zamestnani, ale ma tieZ znacny vplyv
na rodinné vztahy.

Typickymi prejavmi syndrému vyhorenia su:
- strata zmyslu svojej ¢innosti;
- neddvera vo svoje schopnosti;
- strata empatie a rigorézne pridrziavanie sa zabehnutych postupov;
- chladny technokraticky pristup k praci;
- minimum energie venovanej praci;
- zneuZivanie svojho postavenia;
- Casté choroby, pocity vycerpanosti, absencie, neskoré prichody do
zamestnania, skoré a neodévodnené odchody z prace;
- neustale konflikty s nadriadenymi, kolegami, prip. podriadenymi;
- zdoraznovanie formalnej stranky zamestnania, déraz na plat a pod.

Z prostredia subjektov Statnej spravy v socidlnej oblasti, ale aj subjektov
socialnej starostlivosti s roznou zriad'ovatel'skou kompetenciou, m6Zu byt dévodom /
pri¢inou syndrému vyhorenia neprimerané administrativne poziadavky, ¢asto bez
logického zdovodnenia. Dal$im dévodom vzniku syndrému vyhorenia je nedostatoéné
delegovanie kompetencii v pracovnych timoch a neadekvatne prerozdelenie
pracovnych povinnosti. V socidlnej oblasti je pricinou syndrému vyhorenia aj ¢asto
neadekvatne financné ohodnotenie, ¢i uz ide o zamestnancov Statnej spravy alebo
subjektov  socidlnej starostlivosti, vyska mzdy vysokoSkolsky vzdelanych
zamestnancov v tejto oblasti vyrazne zaostava za priemerom mzdy v narodnom
hospodarstve (Schavel, 2019).

Proces vyhorenia nie je nahly stav, ale postupny proces, ktory ma niekol'ko faz.
Podl'a klasického modelu Edelwicha a Brodskeho sa zacdina fazou nadsSenia,
kedy je pracovnik plny idealizmu a energie. Postupne prechadza do fazy stagnacie,
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kedy si uvedomuje limity a realitu praxe. Nasleduje faza frustracie, ked' sa opakovane
stretava s prekazkami a netspechmi. Ak tato frustracia pretrvava a pracovnik nema
moZnost situdciu ovplyvnit, nastupuje KkldCova faza apatie. Faza apatie je
charakteristicka prave prezivanim hlbokej bezmocnosti a beznadeje, oznacovanej
aj ako HH-syndrom (bezmocnost a beznadej). Pracovnik v tomto Stadiu straca zmysel
svojej prace, vinima ju len ako zdroj obZivy, robi len nevyhnutné minimum a odmieta
akékol'vek nové podnety. Pocity bezmocnosti a beznadeje su kl'icovymi komponentmi
dimenzie emociondlneho vycerpania, ktora spolu s depersonalizaciou (pocitom
odcudzenia k okoliu alebo k vlastnej osobe, odosobnenie) vyznamne prispieva
kiniciacii syndromu vyhorenia. Poslednou fazou je uplné vyhorenie, ktoré sa prejavuje
celkovym kolapsom a stratou schopnosti fungovat v profesii.

Symptoémy syndrému vyhorenia a jednotlivé fazy uvadzame v prehladnych
tabul'’kach.

Symptomy syndrému vyhorenia podl'a kategorii
Kategoria priznakov Konkrétne symptomy
Fyzické Trvald dnava a nedostatok energie; poruchy

spanku; bolesti hlavy, chrbta a svalov; oslabena
imunita; zazivacie tazkosti; zrychleny pulz;
zvySené svalové napitie

Emociondlne Frustracia; emocCnd  otupenost; tUzkost;
podrazdenost; preZivanie bezmocnosti;
cynizmus; strata nadSenia a motivacie; pocit
zlyhania

Behavioralne (spravanie) Prokrastinacia; konfliktnost; pokles pracovného

vykonu; socidlne stiahnutie; zanedbavanie
potrieb; zvysené uzivanie latok (alkohol, nikotin,

lieky); vyhybanie sa tilohdm

Zdroj: vlastné spracovanie

Fazy vyvoja syndromu vyhorenia

Faza Charakteristika

Pociatoc¢né nadsSenie (idealizmus) Vysoké pracovné nasadenie, precenovanie
vlastnych  kapacit, potlacanie potrieb

a ignorovanie Uinavy.

Zvysujuci sa stres Objavuju sa prvé varovné signaly - napaitie,
Unava, podrazdenost; redukcia oddychu
a zal'ub.

Chronicky stres Pretrvavajuce fyzické a emociondlne tazkosti;

pocit nezvladania; vyrazné zniZovanie

pracovného vykonu.

58



Faza vycCerpania Mentalne aj fyzické vycerpanie; pocit
prazdnoty; silnd demotivacia; zhorSenie
zdravotného stavu.

Uplné vyhorenie (kolaps) Strata schopnosti zvladat pracovné i osobné
povinnosti;  vysoké riziko tzkostnych
a depresivnych stavov; casto vyzaduje
odbornt pomoc.

Zdroj: vlastné spracovanie

Praca inSpektora v socidlnych veciach je jedine¢na kombinaciou hodnotiacich,
kontrolnych, administrativnych, eticky citlivych a interpersonalnych uloh.

K vyhoreniu tu ¢asto prispievaji aj samotné charakteristické znaky prace inSpektora
ako su:
- Kontakt s utrpenim spojenym so zlyhanim systémov - ¢asty kontakt s
ohrozenymi detmi, rodinami, seniormi, obetami nasilia ¢i zanedbavania.
- Konfrontacia so zariadeniami alebo pracovnikmi, ktori nemusia stuhlasit’
s kontrolnymi zisteniami.
- Nutnost prijimat nepopularne alebo tvrdé rozhodnutia, ktoré m6zu mat
zasadny dopad na l'udi ¢i inStitucie.
- Pracav teréne - navstevy zariadeni, niekedy rizikové prostredie.
- Vysoka administrativna zataz - pisanie sprav, zdznamov, protokolov,
dokumentacia pripadu.
- Psychicky tlak z mozZnosti pochybenia - obava, Ze nespravne posudenie moZze
mat’ vaZne nasledky.
- Samotny kontext socidlnych veci:
- Nedostato¢né systémové zdroje (financovanie, personal, metodiky).
- Zmeny legislativy a vysoka narocnost jej aplikacie.
- Nizke spolocenské uznanie profesie, ¢o mozZe zniZovat motivaciu.
- Konflikty zaujmov medzi r6znymi aktérmi (zariadenia, rodiny, irady,
policia, lekari).

InSpektori potom moézZu pocitovat emociondlne vycerpanie, zniZeny pocit

uspesnosti a zmyslu, zvySenu podrazdenost, nespavost, somatické tazkosti, problémy
sustredit sa alebo robit rozhodnutia.
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V suvislosti s vykonom odbornej ¢innosti inSpektorov v socidlnych veciach sme
vyselektovali niekol'ko faktorov prispievajucich k vyskytu syndromu vyhorenia. Podl'a
nasich predpokladov a vyskumom neoverenych indikatorov to mézu byt

- Pracovné faktory:

Nadmiera pracovnej zataze - vysoky pocet pripadov, kratke lehoty,
administrativna zataz.

Nedostatok personalu - zvysuje tlak a zniZuje mozZnost zastupovania.
Nizky stupen kontroly nad pracou - malo mozZnosti ovplyvnit
postupy, priority ¢i rozhodnutia.

Nejasné ocakavania alebo protichodné poZziadavky - neprehl'adné
kompetencie, nejednotna metodika.

Slaba podpora zo strany vedenia - chybajice uznanie, spatna vazba
alebo priestor na diskusiu.

Byrokratické prostredie - vel'a administrativy na ukor prace s 'ud'mi.
Nizka pracovna istota alebo cCasté zmeny legislativy - zvysuju
napatie.

- Psychosocialne faktory

Emocionalne naroc¢né situacie;
Nedostatok ¢asu na regeneraciu;

Konflikty na pracovisku;

Nedostato¢nd podpora timu alebo izolacia.

- Osobnostné predispozicie

Perfekcionizmus, vysoké naroky na seba;

Silny pocit zodpovednosti, tazkosti s oddelenim prace a osobného
zivota;

Tendencia potlacat' emdcie alebo neziadat o pomoc.

- Zivotné okolnosti

Dlhodoby stres v osobnom Zivote (rodina, financie, zdravie);
Nedostatok spanku, oddychu ¢i socialnej podpory;
NevyvaZzeny Zivotny Styl (malo pohybu, nezdravé stravovanie,
minimalny relax).

Z vysSie uvedenych dévodov je nevyhnutné syndrému vyhorenia predchadzat
a hl'adat’ zdroje, stratégie, ktoré by zamedzili jeho vzniku alebo by uZz vzniknuté
prejavy minimalizovali. V nasledujicej ¢asti preto uvadzame niekol'ko praktickych

cviceni - technik pre inSpektorov v socidlnych veciach, ktori celia vysokej
emocionalnej, kognitivnej a administrativnej zatazi. Techniky su zostavené tak, aby
boli redlne pouzitel'né v kazdodennej praxi.

Inventar prejavov syndromu vyhorenia v praci inSpektora v socialnych veciach
prikladame v prilohe ¢. 4 u¢ebného textu.
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Cvicenia a techniky na prevenciu syndréomu vyhorenia
(podrobnejsie instrukcie a podnety uvadzame v prilohe ¢. 5)

Zadanie: NASTAVOVANIE REALISTICKYCH OCAKAVANI

1 Prioritizdcia tiloh podl'a vyznamu a dopadu
- Rozdelovanie tloh na kritické, déleZité, menej déleZité.
- Vedenie si zoznamu uloh, ktoré nemusia byt urobené dnes - znizuje tlak.
- Identifikovanie dloh, ktoré je mozné delegovat alebo odlozit.

Redlne pldnovanie ¢asu
- Pouzivanie 60 - 70 % kapacity dna na planované Cinnosti (zvySok ponechat pre
necakané udalosti).
- Metdda ,time blocking“ - vyhradené bloky na administrativu, telefonaty, kontrolné
vystupy, terén.
Redlne hodnotenie moznosti
- Prijaté rozhodnutie nemusi byt dokonalé; staci profesionalne obhajitel'né.
- Pripomenutie si, Ze zodpovednost inSpektora ma svoje limity — nie je mozné vyriesit
systémové problémy na individualnej tirovni.
2 Stanovenie hranic v komunikdcii
- Urcovanie, kedy je vhodné ukoncit rozhovor alebo odloZit' rieSenie.
- Pouzivanie ,asertivnych viet“ typu: ,Aby som vdm vedel/a pomdct kvalitne,

potrebujem k tomu este cas.“,,Aby som vam vedel/a pomdct’ efektivne, potrebujem si
overit' este niektoré skutocnosti.“

Zadanie: UDRZIAVANIE ROVNOVAHY MEDZI PRACOU A 0SOBNYM
ZIVOTOM
1 Mentdlne ,uzatvdranie” pracovného dria
- Maly ritual na konci dna: kratke zhrnutie — ¢o sa podarilo — ¢o ostava — vedomé
ukoncenie.
- ,Zasuvkova technika“: predstavit si, Ze pracovné veci ukladam do zasuvky, ktortu
Zavriem.
2 Digitdlne hranice
- Nepouzivat pracovny e-mail mimo pracovného ¢asu, ak nejde o urgentnu situaciu.
- Vypnuté notifikacie alebo oddelené profily v mobile.
3 Rovnovdha aktivit
- Do tyzdna zaradit tri typy aktivit:
- relaxacné (teply kuapel, Citanie),
- regeneracné (spanok, vol'no),
- nabijajuce (konicky, kreativna aktivita).
4 Mikroprestavky pocas dria
- 2-5 minut pauzy po kazdej hodine intenzivnej prace.
- Pohyb, prechadzka, dychanie - reset nervovej sustavy.
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Zadanie: VYZNAM FYZICKE] AKTIVITY
1 ZniZovanie stresovej reakcie

- Pohyb odburava kortizol a uvol'niuje endorfiny.

- Preludi s vysokou emocionalnou zataZou je fyzicka aktivita jeden z najicinnejsich
yventilov”.

2 Odporicané formy pre inspektorov

- Rychla chodza - dostupna a ucinna.

- Jogaalebo strecing - vhodné pre sedavu aj terénnu pracu, zniZuji napatie.

- Plavanie alebo bicyklovanie - nizka zat'az na kiby, vysoky relaxaény efekt.

- Kratky silovy tréning - posiliiuje pocit energie a zvladania.

3 Integrovanie pohybu do bezného dria

- Chdédza medzi kontrolami, schody namiesto vytahu, kratke prechadzky pocas
pauzy.

- 5-10 minut ranného rozcvicenia - zasadne zvysuje odolnost voci stresu.

Zadanie: ZDRAVY ZIVOTNY STYL AKO ZAKLAD ODOLNOSTI
1 Spankovd hygiena
- Stabilny ¢as zaspavania a vstavania.
- Obmedzenie modrého svetla vecer, vynechanie obrazoviek aspon hodinu pred
spanim.
- Kratke rutiny: teply ¢aj, meditacia, I'ahké Citanie.
2 Stravovanie
- Pravidelny reZim (3-5 jedal denne).
- Jedla podporujtce energiu: celozrnné potraviny, zelenina, bielkoviny.
- Vyhnut sa nadbytku kofeinu, cukru - zvysuju nervozitu a zhorsuju sustredenie.
3 Prdca s nervovym systémom
- Kratke dychové techniky pocas dia:
- 4-7-8 dychanie (nadych 4 s - zadrz 7 - vydych 8).
- Koherentné dychanie (6 sekind nadych, 6 sekind vydych).
- Mindfulness (kratke uvedomenie si pritomného okamihu).

Zadanie: SOCIALNA PODPORA AKO OCHRANNY FAKTOR

1 Podporayv time

- Pravidelné neformalne stretnutia.

- Zdiel'anie naro¢nych pripadov (peer supervision).

- Budovanie kultiry otvorenosti: "Je OK poZiadat o pomoc."

2 Profesiondlna podpora

- Odborna supervizia - individualna alebo skupinova.

- Konzultacie pri nadro¢nych pripadoch, aby zodpovednost nebola nesena osamotene.
2 Osobnad socidlna siet

- UdrZziavanie kontaktov mimo pracovného prostredia - rodina, priatelia.

- Nepracovné komunitné aktivity - Sportovy klub, zaujmovy kruzok, dobrovol'nictvo.
3 Prepracovanie pocitu izoldcie

- Identifikacia situacii, v ktorych sa clovek izoluje.

- Planovanie socialnych aktivit dopredu (aspon 1-2 tyZdenne).
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Zadanie: TECHNIKY SPECIFICKY PRISPOSOBENE PRE PRACU INSPEKTORA
1 ,Emocny filter”
- Pred vstupom do naroc¢ného prostredia si vedome nastavit vnitorny postoj: ,Som
tu, aby som profesiondlne postdil situdciu, nie ju niesol na svojich pleciach.”
2 ,De-briefing“ po kontroldch
- Kratka reflexia: co som videl, ¢o to vo mne vyvolalo, o z toho je méj problém a co nie?
- Znizuje riziko prenaSania emécii medzi pripadmi.
3 ,Psychologické odloZenie zodpovednosti“
- Vedome si pripomenut hranice kompetencie:
»Moja tloha je posudit situdciu podla zdkona, nie vyriesit' vSetky problémy
kontrolovaného subjektu*.
4 Rotdcia uloh

-  Striedanie administrativnych, kontrolnych a analytickych tloh (ak to organizacia

umozni) na zniZenie monotdnnosti a vycerpania.

Zhrnutie - klI'icové piliere prevencie vyhorenia

- Redlne ocakavania a pracovné hranice;

- VyvaZeny Zivotny Styl a regeneracia;

- Pravidelny pohyb a dobry spanok;

- Socialna a profesionalna podpora;

- Vedomé techniky zvladania stresu pocas diia;

- Reflexia a supervizia ako Standard, nie vynimka.

V ramci technik vyuZitelnych v ramci prevencie syndrému vyhorenia by sme
chceli upozornit na techniku debriefingu. Debriefing je kratky reflexivny rozhovor
alebo samostatné cvicenie, ktoré pomaha spracovat emocne, eticky alebo
komunika¢ne naro¢nu situaciu, Casto bezprostredne po insSpekcii alebo inom
stresujucom vykone. Ak sa debriefing robi v dvojici alebo skupine, podporuje
otvorenost, bezpecnu atmosféru a prevenciu izolacie. Debriefing sa moéZe robit
individualne aj v time, ale v prostredi inSpektorov v socidlnych veciach je timovy
debriefing velmi uZitocny a casto odporucany, najma po narocnych alebo
konfliktnych situaciach.

Najma po:
- ndarocnej inSpekcii;
- konfrontacii s dozorovanym subjektom;
- stretnuti s traumatickym obsahom (nasilie, zanedbanie);
- situacii s vysokym konfliktom;
- kontrole, ktora mala necakané komplikacie alebo rizika.
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Timovy debriefing mo6Ze prebiehat v dvojici (dyadicky) alebo v celom time.

V kontexte prace inSpektorov ma Specificky vyznam, pretoze:

praca zahffia kontakt s Kkrizovymi situdciami (zanedbanie, nasilie, zlé
podmienky);

casto su konfrontovani s odporom alebo manipulaciou;

musia robit rozhodnutia s prdvnymi dopadmi;

potrebuju zachovat profesionalny odstup, ale zaroveinl spracovat osobné
reakcie;

su vystaveni sekundarnej traumatizacii.

Debriefing umoziiuje uvol'nenie napatia, objektivny pohl'ad na situaciu,

korekciu moZného skreslenia a posiliiuje schopnost pokracovat v praci bez
kumulovaného stresu.

InStrukcie k vyuzitiu techniky dibriefingu uvddzame v prilohe ¢. 6 ucebného
textu.

Supervizia

Prevenciu syndromu v praxi pomdha sprostredkovat’ dobre organizovand

a efektivna supervizia. Slovo supervizia md v praxi viaceré vyznamy, pri jeho analyze
zistujeme, Ze latinskd prislovka super (lat.) - znamend hore, navrchu, zhora, okrem
toho, nadmieru, okrem toho, mimo toho, resp. predlozky nad ¢im, hore, nad, navyse.

Latinské sloveso video, videre znamend hl'adiet, pozerat, vidiet ale aj pozorovat,

pozndvat, vediet, rozumiet’ (Spatiar - Hrabovsky, 2012).

Ak by sme mali sprostredkovat vyznam supervizie ako odbornej cinnosti,

potom je nevyhnutné opriet sa o tvrdenie ¢lenov Eur6pskej asociacie supervizie (EAS),
ktora definuje_superviziu ako:

poradenski metddu, prostrednictvom Kktorej osoby, timy, skupiny
a organizacie hodnotia svoju profesionalnu aktivitu, pripadne tspesnost’;
postup, s ktorym pomocou supervizora pracuju na rieSeni problémov osoby,
timy, skupiny a organizacie, ktoré su pritomné v profesijnych postupoch
a situaciach;

model pre vyukové procesy;

teoretické chapanie, ktoré umoziuje zhodnotenie faktorov, suvisiacich
s potvrdzovanim a uplatiiovanim profesijnej ¢innosti.
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Vykon supervizie ma v sucasnej dobe svoju podporu aj v legislative. Medzi

zakladné pravne normy upravujuce povinnost uskutoCnovat program supervizie

patria:

Zakon ¢. 305/2005 Z. z. o socidlnopravnej ochrane deti a socidlnej kuratele
a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov (d’alej
len Zakon o SPODSK),

Vyhlaska ¢. 103/2018 Z. z., Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny
Slovenskej republiky vykonava niektoré ustanovenia zdkona ¢. 305/2005 Z. z.
o socialnopravnej ochrane deti a o socialnej kuratele, kde su v § 3 uvedené
naleZzitosti programu supervizie

Zakon ¢. 448/2008 Z. z. o socialnych sluzbach a o zmene a doplneni zdkona ¢.
455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni
neskorsich predpisov (d'alej len Zakon o socialnych sluzbach),

Zakon ¢. 219/2014 Z. z. o socialnej praci a o podmienkach na vykon niektorych
odbornych ¢innosti v oblasti socidlnych veci arodiny a o zmene a doplneni
niektorych zakonov (d’alej len Zakon o socidlnej praci).

Ciele supervizie z pohladu jednotlivych autorov su zaujimavé a podnetné

aj pre insSpektorov v socidlnych veciach. Scherpner (1999) na zaklade svojich
dlhoroc¢nych skisenosti z praxe supervizora uvadza, Ze ciel'om supervizie je najma:

hl'adanie rieSeni - restrukturalizacia;

spracovavanie konfliktnych situacii na pracovisku, najma v oblasti komunikacie
a kooperacie medzi spolupracovnikmi a nadriadenymi;

plnenie zadanych dloh podla stanovenych ciel'ov.

Gabura (1995) povazuje v supervizii za hlavné ciele napriklad najma korigovanie

neefektivnych postupov, u¢enie sa a zbieranie skisenosti. Podobne aj Ulehla (1999)
povazuje dobre cielenu superviziu za obohatenie a prinos hned v niekol'kych
oblastiach ako su:

vyjasnenie poslania pracoviska a celej organizacie;
prevencia syndroému vyhorenia pracovnikov;
prevencia pred pohltenim a prepracovanim;

v

ucinné zvladnutie pocitov bezmocnosti a viny;
ucinnejsie zaobchadzanie s vlastnymi zdrojmi pracovnikov.

Pri samotnej realizacii supervizie je potrebné vnimat vyuzitie jednotlivych

foriem supervizie. Formy supervizie si zavislé od viacerych faktorov, napriklad
od vztahov supervizor - supervidovany, v tom pripade ide o superviziu vertikalnu
alebo horizontalnu (tieto sa d’alej delia na zdklade uvedeného vzt'ahu, a vtom pripade
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ide o superviziu napr. tutorsku, riadiacu, vycvikovi, vzdelavaciu alebo, na druhej
strane, superviziu kolegialnu, poradensku, konzultacnu).

RozliSujeme taktieZ superviziu priamu a nepriamu, v zavislosti od prezencnej
Ucasti supervizora. Pre ucely vyuzitia supervizie v praxi inSpektorov v socidlnych
veciach je aktualne hovorit o supervizii individualnej a skupinovej, kedy kritériom
delenia supervizie je pocet supervidovanych osob.

Individualna aj skupinova supervizia poskytuju urcité vyhody i nevyhody,
a pretoZe su obe viac alebo menej vhodné v urcitych podmienkach a pre urcité potreby,
je ziaduce, aby boli vyuzité ako planované, vzajomne sa dopliiajiice postupy. Casto totiz
témy na skupinovu superviziu vychadzaji z problémov opakovane preberanych pocas
individualnych stretnuti, a naopak, pocas skupinovych superviznych stretnuti sa
vyskytuji odvolania na témy z individualnych sedeni.

Individualna supervizia spociva v Struktirovanom stretnuti supervizora
s jednym supervidovanym. Jej ulohou je reflexia profesiondlneho konania a jeho
hodnotenia, ktoré smeruju k  rozvoju profesionalnych zrucnosti
a kompetencii pracovnika. Vyhodami individualnych superviznych stretnuti je
individualny pristup k supervidovanému, plné siistredenie sa na jeho problémy, vac¢sia
otvorenost, moznost vybudovania si blizSieho vztahu. Ich nevyhodami mo6ze byt
priliSna ekonomicka naro¢nost, menej kreativnych vstupov a alternativnych pohl'adov
na vec, vznik moZnej naviazanosti na supervizora.

V skupinovej supervizii moze jedinec ziskat inu perspektivu, ktora mu umozni
poradit si uspeSnejSie s jeho vlastnymi postojmi. Jasnou vyhodou skupinovej
supervizie je ekonomickost, najma vo vztahu k vyuzitiu ¢asu, financii alebo odbornych
znalosti. Spravne postupy su sprostredkované vSetkym zucCastnenym naraz, co
znamend usporu finan¢ny, ¢asovd i personalnu. Skupinové stretnutia umoziuju
efektivne vyuzitie SirSieho spektra Cinnostnych technik ucenia. Pocas skupinovych
superviznych stretnuti je moZnost vyuZit hranie roli, modelovanie séch ¢i pozvat
odbornika z urcitej oblasti na konzultaciu. Skupinova supervizia podporuje interakcie
medzi jednotlivymi Clenmi pracovného timu a rozvija kohéziu medzi kolegami.
Vytvdra mozZnost pre c¢lenov timu stretdvat sa medzi sebou, rozvija sa pocit
prislusnosti k urcitej skupine v ramci organizacie, pocit skupinovej i profesijnej
identity, vytvara prilezitost na volnejSie vyjadrovanie osobnych postojov
a obav. Skupina ponuka Sirsiu $kalu Zivotnych skusenosti a tak je pravdepodobnejsie,
7e niekto zo skupiny dokaZe pochopit’ situaciu toho druhého. Clenovia skupiny
tiez vytvaraju zdroj emocionalnej podpory. V ramci skupinového supervizneho
stretnutia sa objavuje Sirsi rozsah vstupov, reflexii a spatnych vazieb, supervidovani
maju moznost ucit sa z dobrych skisenosti a chyb ostatnych ¢lenov skupiny.

Pre inSpirdciu vyuZitia supervizie v praxi inSpektorov v socidlnych veciach
uvadzame prehladne niektoré témy vhodné na individualnu superviziu, ktoré by
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mohli napomoct’ prevencii syndrému vyhorenia a taktieZ podpore kvalitného vykonu
odbornej ¢innosti inSpektorov.

Orientacne uvadzame témy supervizie podl'a jednotlivych okruhov, ktoré mézu byt
sucastou kazdodennej praxe.

Okruhy zamerania supervizie Téma supervizie

Emocnd zdtaZ a vyCerpanie - Sekundarna traumatizidcia z pripadov
tyrania, zanedbavania, extrémnej chudoby.

- Prica s vlastnou frustraciou, hnevom,
strachom ¢i rozcarovanim.

Ndrocné interakcie a komunikacné - Oslabujuice alebo agresivne reakcie
konflikty dozorovanych subjektov.
- Manipulativne spravanie, zastraSovanie
alebo odpor voci inSpekcii.

Prdca s hranicami a vlastnymi limitmi - Pretazenie administrativou a tlakom na
vykon.
- Strach z vlastnej chyby pri tvorbe protokolov.
- Balansovanie medzi empatiou
a profesionalitou.

Profesijny rozvoj - ZlepSenie techniky rozhovoru pri kontrole
- Analyza osobnych slepych miest.
- ZvySovanie sebavedomia v role autority.

Zdroj: vlastné spracovanie

Podobne uvadzame aj niektoré témy vhodné na skupinovu superviziu podl'a

jednotlivych okruhov. Témy uvadzame orientacne.
Okruhy zamerania supervizie Téma supervizie

Zdiel'anie ndrocnych pripadov - Kontroly  zariadeni, kde dochadzalo
k zanedbaniu alebo poruSeniu prav klientov.

- Situacie s vysokou emocionalnou zatazou -
napr. krizové situacie, umrtie Kklienta, nasilie.

- Nestandardné alebo pravne nejasné pripady.

Analyza procesov a rozhodovacich krokov |- Hladanie rovnovahy medzi sankciou
a ndpravnymi opatreniami.
- Ako jednotne formulovat protokoly v time.

Etické diskusie v time - Spravodlivé a objektivne hodnotenie
zariadeni.

- Situicie, ked je tlak zvonka (zo strany
inStiticie, samospravy, rodiny klientov).

- Ako sa postavit k zariadeniam, ktoré
formalne spolupracuji, ale fakticky nic
nemenia.

Timovd psychohygiena - Zdielanie toho, ¢o vo funkcii inSpektora
vycerpava najviac.
- Mapovanie rizik vyhorenia.
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- Nastavovanie spolo¢nych ritualov (check-in,
peer podpora).

Zdiel'anie dobrej praxe - Efektivne stratégie pri rozhovoroch s
klientmi a personalom.

- Ako predchadzat eskalacii konfliktov pocas
inSpekcie.

- Tipy na rychlejsiu a jasnejSiu dokumentaciu.

Timovd koordindcia a jednotnost’ - Zjednocovanie vykladu predpisov.

- Nastavovanie Standardov hodnotenia.

- RieSenie nedorozumeni medzi inSpektormi
a dozorovanym subjektom.

Zdroj: vlastné spracovanie

Zhrnutie

V ramci zhrnutia tejto Casti u¢ebného textu je dolezité zdoraznit, Ze syndrom
vyhorenia v praci inSpektora v socidlnych veciach nie je prejavom osobného zlyhania,
ale prirodzenou reakciou organizmu na dlhodobé pretaZenie, vysoki mieru
zodpovednosti a kontakt s naro¢nymi 'udskymi pribehmi. Prevencia vyhorenia preto
nie je ,,doplnkovy luxus*, ale podmienka dlhodobo udrZatel'ného a kvalitného vykonu
odbornej cinnosti. Starostlivost o vlastné duSevné a fyzické zdravie patri
k profesiondlnej vybave inSpektora rovnako ako znalost legislativy ¢i metodik.

Kl'i¢ovu ulohu v ochrane pred vyhorenim zohrava kombinacia kazdodennych
individualnych stratégii (psychohygiena, rovnovdha medzi pracou a osobnym
Zivotom, zdravy Zivotny Styl), podpory v time (otvorena komunikacia, zdiel'anie
zataZe, peer podpora) a systémovych nastrojov, akymi su supervizia a debriefing po
naro¢nych pripadoch. Supervizia umoznuje reflektovat vlastni prax, posiliiovat
kompetencie, hl'adat’' nové rieSenia a zaroven priebeZzne ,odkladat” emocnu zataz,
ktord sa v prdaci inSpektora prirodzene hromadi. Debriefing poskytuje priestor na
spracovanie konkrétnych zataZovych situacii skor, neZ sa premenia na dlhodoby zdroj
frustracie, bezmocnosti a vyCerpania.

Ulohou in$pektora nie je byt nevy¢erpatelnym ,nositelom* vietkych problémov
systému socialnej starostlivosti, ale odbornikom, ktory kond v ramci svojich
kompetencii odborne, eticky a udrzatelne. VyuZivanie dostupnych foriem podpory,
aktivna praca s vlastnymi hranicami a pravidelna reflexia vlastnej praxe su prejavom
profesionality, nie slabosti. Prijatie tejto perspektivy moZe byt ddlezitym krokom
k tomu, aby inSpektor nielen chranil prava a dostojnost’ druhych, ale dlhodobo chranil
aj svoje vlastné zdravie, motivaciu a zmysel pre poslanie svojej prace.
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Otazky:

1. Aké tri zakladné dimenzie syndromu vyhorenia podl'a WHO su uvedené
v texte? Strucne opiSte, ako sa méZu konkrétne prejavit' v praci inSpektora
v socialnych veciach.

2. Vymenujte a rozliSte hlavné skupiny rizikovych faktorov syndrému
vyhorenia u inSpektorov v socialnych veciach. Ku kaZdej skupine uved'te
aspon dva konkrétne priklady z praxe.

3. Vysvetlite, aki tlohu zohravaju supervizia a debriefing v prevencii syndromu
vyhorenia u inSpektorov v socidlnych veciach. Uvedte priklad situacie,
v ktorej je vhodnejsi timovy debriefing, a priklad situacie, kedy je vhodnejsSia
individualna supervizia.
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9 Nastavovanie a udrziavanie hranic medzi pracovhym a osobnym
Zivotom

Praca inSpektora v socidlnych veciach patri medzi profesie s vysokou mierou
psychickej zataze, velkou mierou zodpovednosti a Castym vystavovanim sa
emocionalne naro¢nym situaciam. InSpektori kontroluju kvalitu v socialnych veciach,
hodnotia rizika a prijimajd rozhodnutia, ktoré maju priamy dopad na Zivot I'udi. Tieto
ulohy mézu vyrazne ovplyviiovat psychické zdravie inSpektorov, ak chybaju jasne
definované hranice medzi pracovnym a osobnym zivotom. Spravne nastavené

hranice su preto zakladnym prvkom prevencie profesionalneho vyhorenia, podporuju
rovnovahu, zvySujd pracovnu efektivitu a zaroven umozZnuju dlhodobé udrzanie
kvality vykonu inSpekcnej ¢innosti.

Hranice v tomto pripade predstavuju vedomé, zdmerné limity, ktoré si ¢lovek stanovuje
s cielom chrdnit’ svoju energiu, zdravie a osobny priestor.

Pre inSpektorov su hranice obzvlast déleZité, pretoZe:
- praca Casto zahfna kontakt s naro¢nymi situaciami, ktoré mozu vyvolat
emocionalnu Gnavu;
- od inSpektora sa oCakava nestrannost a profesionalita, ¢o si vyZaduje jasné
oddelenie osobnych postojov od pracovnych odportucani;
- Casté cestovanie, administrativna zataz a presné terminy moZu viest
k nadmernému tlaku.

Tieto hranice su doélezité, podla Kiivohlavého (2012), z doévodu ochrany
duSevného zdravia, ¢o prispieva k psychickej odolnosti inSpektorov. Prostrednictvom
nastavenia jasnych hranic sa minimalizuje riziko nadmerného osobného angaZovania
a ulahcuje objektivne rozhodovanie. Jasne nastavené hranice vytvaraju predpoklad
pre efektivnu pracu, zvySeny vykon a redukciou chyb.

Mohli by sme teda povedat, Ze osobné hranice predstavuju stubor pravidiel, limitov a
ocakdvani, ktoré si Clovek stanovuje, aby chrdnil svoje fyzické, emociondlne a mentdlne
potreby. Ide o schopnost povedat’ ,,toto mi vyhovuje“a ,toto uz nie”, a tym zdroven
regulovat’ vliastné zdroje energie, casu a pozornosti.

Zelina (1996) hovori, Ze sebauvedomenie je zakladom sebariadenia, a prave
hranice si nastrojom, pomocou ktorého jedinec udrZuje rovnovahu medzi tym, o
dava svetu, a tym, o nechava pre seba. Podobne aj Honzak (2018) zdorazinuje, Ze
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psychicka odolnost cloveka zacina tym, ako vie hospodarit so svojou pozornostou
a ako si ,strazi svoje iizemie“ v socialnych interakciach. Nedostatok hranic casto vedie
k pretaZeniu, vyhoreniu a pocitu straty kontroly.

Hranice podporuju:

A) Prevenciu stresu a vyhorenia
Hoschl (2010) uvadza, Ze chronicky stres je vysledkom dlhodobého konfliktu medzi
poziadavkami okolia a vnutornymi moZnostami jedinca. Ked clovek vie jasne
komunikovat svoje limity, zniZuje riziko pretazenia.

B) Zdravé vztahy
Stanovené hranice pomahaju predchadzat manipulacii, nedorozumeniam
i zneuzivaniu dobrej véle. Podl'a Vyrosta (2001) budujua hranice pocit bezpecia,
pretoZe kazdy ucastnik vztahu vie, Co je vhodné a €o uz prekracuje akceptovatel'né
spravanie.

C) Stabilitu vnatornej identity
Hranice chrania osobnt integritu - ¢lovek ma moZnost' zostat verny sam sebe,
svojim hodnotam a potrebam.

Stanovenie hranic vytvara predpoklad primeranej produktivity, pretoZe zabezpecuje:
A) LepSie hospodarenie s casom
Efektivna produktivita nie je o tom, kolko tuloh zvlddneme, ale ako zdroje
rozdelujeme. Prasko (2011) zdoraznuje, Ze kontrolovanie vlastnych Casovych
hranic zvySuje schopnost sustredit sa na podstatné ulohy a zniZuje zahltenie.

B) KvalitnejSie rozhodovanie
Ked' Clovek vie, kedy ma povedat ,nie“, dokaze lepsie filtrovat svoje povinnosti. To
vedie k sustredeniu na ulohy, ktoré maju skuto¢ny vyznam.

C) Prevencia multitaskingu (vykonavanie viacerych uloh alebo Cinnosti sucasne,
alebo striedanie sa medzi nimi v kratkych intervaloch).

Hranice chrania pred neustalym prerusovanim a nadmernym prispésobovanim
sa okoliu. To umoziiuje pracovat hlbokym, neruSenym sustredenim. Hranice nemaju
vyznam, ak nie su ukotvené v tom, kto sme a ¢o je pre nds débleZité a preto je potrebné
urcit si osobné hodnoty, ktoré urcuju, ¢o povazujeme za dolezité, spravne
a zmysluplné. M6zu zahfiiat napriklad oblasti ako:
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Schéma ¢. 6: Oblasti osobnych hodndt

Zdravie

Profesionalita

\ Vzdelanie

e Sloboda

Rodina

Zdroj: vlastné spracovanie

Zelina (1996) opisuje hodnoty ako ,vnutorné smerovky*, ktoré urcuju dlhodobé
smerovanie zivota i kaZzdodenné rozhodnutia. Stanovenie hranic nie je sebeckost,
ale prejav zdravej sebatcty. Chrania naSe duSevné zdravie, podporuju produktivitu
a pomahaju budovat' vztahy zaloZené na vzajomnom resSpekte. Bez jasnych hodnot
a priorit vSak hranice nemaju kam zapustit korene.

Ako upozornuju viaceri Ceski a slovenski psycholégovia (Prasko, Zelina, Honzdk,
Vyrost), cesta k dusevnej pohode zacina poznanim seba samého - a pokracuje v odvahe
povedat ano tomu, co je dbleZité, a nie tomu, ¢o nds vzd'aluje od vlastnych hodnét.

K podpore dusevnej pohody v suvislosti s pracovnym vykonom odporicame
vyuzitie techniky self - care, ktoru niZSie popisujeme. Self-care (starostlivost o seba)
je subor vedomych aktivit, stratégii a postojov, ktoré podporuju fyzické, psychické,
emocné a socidlne zdravie pracovnika. Pre inSpektorov v socialnych veciach je self-
care nevyhnutna sucast profesionalnej praxe, pretoze ich praca je dlhodobo narocna,
vystavena stresu a ¢asto aj emocionalne vypatym situaciam.

InSpektori nielen kontroluju kvalitu v socidlnych veciach, ale zaroven nesu
vysoku mieru zodpovednosti za objektivne hodnotenie, zachovanie etickych principov
a dodrziavanie legislativnych standardov. Prave tieto faktory robia z ich prace profesiu
s vysokym rizikom unavy, stresu a vyhorenia.
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Zadanie: Konkrétny osobny self-care plan pre insSpektorov
(Podrobnejsie popisujeme techniku self - care v prilohe ¢. 8)
Uvadzame modelovy self-care plan, ktory si moZe kazdy inSpektor prispésobit svojim potrebam.

Denny self-care plan
- Rano:
- 5 minut dychovych cviceni (technika 4-7-8).
- Kratke natiahnutie tela po prebudeni.
- Jasné stanovenie zdmeru diia (napr. ,Dnes si udrzim svoje hranice pri komunikacii“).
- Pocas prace:
- Prestavka kazdych 90 mintt (aspon 5 mintt).
- Kratka reflexia po kazdom naro¢nom rozhovore (staci 30 sekiind).
- Dosledna hydratacia.
- Time-blocking - neprepinat sa medzi ilohami.
- Po pracovnom dni:
»Resetovaci ritudl“ - prechadzka, hudba alebo ticho.
- Oddelenie prace od sikromia (vypnutie upozorneni, odloZzenie pracovnej techniky).
- Kratky zapis: Co ma dnes zat'azilo? Co mi urobilo dobre?
- Vecer:
- Aspon 20 mintut relaxacnej aktivity (kniha, kipel, tichy ¢as bez obrazoviek).

- Priprava na spanok bez elektroniky min. 30 minut.

Priklad 1: Pretazenost pocas dozorov
Situacia: Inspektorka vykonava tri dozory za sebou v priebehu kratkeho obdobia. Kazdy dozor si
vyzaduje dlhé cestovanie a rozsiahlu administrativu. Po poslednej kontrole sa citi vycerpana,
roztrzita a robi chyby pri zapisovani ildajov.

Otazky na reflexiu:
1. Ktoré hranice boli podl'a vas prekrocené?
2. Ako mohla inSpektorka nastavit realistickejsi pracovny plan?
3. AKko by jej pomohlo vopred komunikovat svoje limity vedeniu?

Priklad 2: Nejasné hranice v komunikacii s poskytovatel'om
Situacia: Pocas dozoru poskytovatel socidlnej sluzby opakovane kontaktuje inSpektora po
pracovnej dobe s otdzkami a poziadavkami. InSpektor odpoveda, aby udrzal dobré vztahy, no
postupne sa citi pretazeny a podrazdeny.

Otazky na reflexiu:
1. Kde doslo k posunutiu hranic?
2. Aku asertivnu odpoved mohol inSpektor pouzit?
3. Ako moze inSpektor komunikovat svoju dostupnost bez naru$enia
profesionality?
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Zhrnutie

Nastavenie a udrziavanie hranic je pre inSpektorov v socialnych veciach
nevyhnutnou sucastou profesiondlnej odolnosti. KedZe ide o pracu s vysokou
zodpovednostou, emociondlnou zatazou, terminmi a castymi konfliktmi, hranice
chrania psychické zdravie, zniZuju riziko chronického stresu a vyhorenia a zaroven
podporuju nestrannost a kvalitné rozhodovanie. Hranice nie sU prejavom
,sebeckosti“, ale zrelého sebariadenia - schopnosti vedome hospodarit s ¢asom,
energiou a pozornostou tak, aby vykon profesie zostal dlhodobo udrzatel'ny.

Kl'icové je, aby hranice vychadzali z osobnych hodndt a priorit (napr. zdravie,
rodina, profesionalita) a boli jasne komunikované v pracovnom prostredi aj v kontakte
s poskytovatel'mi sluZieb. Bez opory v hodnotach sa hranice 'ahko posuivajuy, ¢o vedie
k pretaZeniu, multitaskingu, vnitornému chaosu a strate kontroly. Naopak, dobre
ukotvené hranice zlepSuju organizaciu prace, zvySuju sustredenie a redukuju chyby,
¢im priamo podporuju kvalitu in§pek¢nej ¢innosti.

Dolezitou sucastou udrzania hranic je pravidelnd self-care prax - kratke
prestavky pocas dia, ,reset” po naroc¢nych situdciach, oddelenie prace od stkromia
a vedomé budovanie regeneracie (spanok, pohyb, vztahy). Modelové situacie z praxe
(pretazenost pocas dozorov, kontaktovanie po pracovnej dobe) ukazuju, Ze hranice sa
udrZzuju najma planovanim, realistickym rozloZenim zataze a asertivnou
komunikaciou dostupnosti. Profesiondl, ktory si strdzi hranice, si zaroven chrani
integritu, motivaciu a schopnost' dlhodobo vykonavat kontrolnu aj ,,ochrannt rolu
s pokojom, profesionalitou a 'udskostou.

Otazky

1. Preco je nastavovanie hranic pre inSpektorov v socidlnych veciach obzvlast
dolezité?

2. Ako suvisi nestrannost inSpektora s potrebou oddelenia pracovného
a osobného Zivota?

3. Co predstavuji osobné hranice?

4. Vymenuj tri konkrétne dosledky nedostatku hranic v pracovnom Zzivote
inSpektora.

5. Ako text definuje pojem self-care?

6. Preco je self-care nevyhnutnou sicast'ou profesionalnej praxe inSpektora?

7. Ktoré faktory v praci inSpektora zvysuju riziko vycerpania a stresu?
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10 Vyznam Kkontinualneho vzdelavania a planovanie osobného
rozvoja

Praca inSpektora v socidlnych veciach je komplexnd, multidisciplinarna
a narocna na odborné aj osobné kompetencie. Charakter socialnych veci, legislativne
zmeny, nové metodické ramce, meniace sa potreby klientov a tlak na kvalitu vytvaraja
dynamické prostredie, ktoré si vyZaduje priebezné vzdelavanie a osobnostny rast.

»Profesijnd identita sa formuje pocas celého vykonu praxe, nie iba pocas
pregradudlneho vzdeldvania, a je podmienend ochotou pracovat’ na sebe a svojej
profesionalite” (Matulayova, 2013).

Rovnaky princip plati aj pre inSpektorov socidlnych veci. Podl'a Levickej (2015)
je ,celoZivotné vzdeldvanie jednym z klticovych faktorov kvality vykonu prdce, pretoZe
umoZiuje flexibilne reagovat’ na nové poZiadavky spolocnosti“. V kontexte inSpekcnej
prace ide najma o schopnost’ exaktne interpretovat legislativu, eticky a objektivne
posudzovat kvalitu sluZieb, identifikovat rizikd a viest odborni komunikaciu
s dozorovanymi subjektmi.

Kontinualne vzdelavanie preto nie je volitelné — je to neoddelitelna sucast
profesijného rastu a predpoklad kvalitného vykonu funkcie inSpektora.

Celozivotné vzdelavanie (d'alej len CV) sa v odbornej literattire definuje ako
nepretrzity proces ziskavania a rozvijania vedomosti, zru¢nosti a kompetencii pocas
celého profesijného zivota (Tokarova, 2009). V inSpekcii v socialnych veciach moze
zahfnat”

- formalne vzdelavanie (akreditované kurzy, seminare);

- neformalne  vzdelavanie  (Stddium  odbornych  textov, diskusie
s kolegami);

- informalne ucenie (skusenost z praxe, reflexia, supervizia).

»Profesijny vykon bez procesu reflexie a aktualizdcie kompetencii rychlo degraduje do
rutiny, ktord neumoZiiuje rozvoj profesiondla“ (Schavel, 2013).

Pre inSpektorov v socialnych veciach ma CV S$pecificky vyznam, pretoze
podporuje:

- aktudlnost poznatkov o legislative;

- schopnost hodnotit kvalitu sluZieb podl'a Standardov;

- etickd a objektivnu prax;

- zvySovanie kompetencii v oblasti komunikacie a rieSenia konfliktov;
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- predchadzanie profesionalnemu vyhoreniu (Hudecova, 2010).

Z tohto dovodu je dolezité, aby inSpektor nielen reagoval na zmeny vo svojom
odbore, ale aj ich aktivne predvidal a cielene budoval svoj kompeten¢ny ramec.

Sebahodnotenie ako zaklad planovania osobného rozvoja
Sebahodnotenie je proces, pocas ktorého pracovnik identifikuje svoje silné
stranky, rezervy a potreby vzdelavania.

Oblasti sebahodnotenia inSpektora
Odborné kompetencie
- znalost zakonov a ich vykonavacich predpisov;
- orientacia v metodikach a Standardoch kvality;
- schopnost analyzovat dokumentaciu dozorovanych subjektov.
Analytické a metodické schopnosti
- identifikovanie rizik;
- hodnotenie kvality v dozorovanych subjektoch;
- tvorba sprav a odporucani.
Komunikac¢né a miakké zrucnosti
- asertivna komunikicia;
- rieSenie konfliktov;
- prezentacia vysledkov inSpekcie.
Etické a osobnostné kompetencie
- zodpovednost;
- objektivita;
- psychicka odolnost;
- schopnost reflexie.

V prilohe ¢. 8 je spracovany sebahodnotiaci dotaznik inSpektora v socialnych
veciach, ako reflexia aktualneho stavu v jednotlivych oblastiach sdvisiacich s vykonom
inSpekcie spolu s hodnotiacim harkom. Dotaznik uvadzame ako podnet na uvaZovanie
o potrebe d'alSieho vzdelavania v jednotlivych segmentoch suvisiacich s vykonom
inSpekcie.

V tejto suvislosti uvadzame aj prehl'ad spektra foriem celoZivotného vzdelavania
aktualnych aj pre inSpektorov v socialnych veciach. CV méZeme rozdelit do tychto
celkov:
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Schéma ¢. 7: Prehlad spektra foriem celoZivotného vzdeldvania

eakreditované kurzy
eodborné seminare
eSpecializované Skolenia pre inSpektorov

eodborni literatdra
evedecké Casopisy
eodborné konferencie
eworkshopové diskusie

eucenie vyplyvajtce zo skiisenosti

esupervizia

ementoring

epeer review (kontrolované vzajomné hodnotenie prace)

Zdroj: viastné spracovanie

Matulayova (2013) uvadza, Ze ucenie musi byt prirodzenou sucastou vykonu
prace, pricom reflexia a priebeZzné ucenie vyznamne podporujui prevenciu stagnacie
profesie. Pre ilustraciu prezentujeme jednotlivé formy spolu s prikladmi praktickej
integracie ucenia do praxe.

Priklady
1. Priprava krdtkeho zhrnutia z kazdého skolenia
Priklad: Po ucasti na odbornom S$koleni (napr. o Standardoch kvality alebo praci
s rizikom) vypracuje inSpektor kratke zhrnutie obsahujuice:
- najdéleZitejsie informdcie, ktoré sa naucil,
- nové postupy, ktoré moZe aplikovat'v praxi,
- oblast, ktort by v rdmci témy potreboval este prehlbit.

Konkrétny vystup:
Stru¢ny dokument (1 strana), ktory moze byt zdiel'any s kolegami alebo pouzity ako zdroj pri
d'alSich inSpekciach.
2. Budovanie osobného portfilia odbornych poznatkov
Priklad: InSpektor si vedie vlastné portfélio (digitalne alebo papierové), v ktorom zhromazd'uje:
- reflexné zdznamy z praxe,
- prehlady zo sSkoleni,
- vlastné pozndmky z literatiry a legislativy,
- priklady dobrej praxe,
- check-listy (kontrolné zoznamy), ktoré sa mu osvedcili,
- ndvrhy na zlepsenie postupov.

Konkrétny vystup:
Osobna , kniha profesionalneho rastu®, ktora dokumentuje rozvoj kompetencif.
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3. Priebezné sledovanie legislativnych zmien
Priklad: InSpektor si raz tyZdenne vyhradi 10 minit na kontrolu:
- noviel zdkona o socidlnych sluzbdch,
- suvisiacich metodickych usmernent,
- odbornych ¢ldnkov alebo medidlnych informdcii o socidlnych sluzbdch,
- uradnych vestnikov (napr. MPSVR SR).
Nasledne si pripravi kratku aktualizaciu:
- ¢o sa zmenilo,
- aky dosah to ma na prax inSpektora,
- aké ulohy z toho vyplyvaju.

Konkrétny vystup:
Aktualizac¢na poznamka ulozZena v portféliu alebo zdiel'ana s timom.

Zhrnutie

Kontinualne (celozivotné) vzdelavanie je pre inSpektorov v socialnych veciach
nevyhnutnym predpokladom kvalitného, odborného a etického vykonu profesie.
Dynamické zmeny v legislative, metodikach, Standardoch kvality a v potrebach
prijimatel'ov sluZieb socialnej starostlivosti si vyZaduja priebeZznu aktualizaciu
vedomosti, rozvoj zru¢nosti a osobnostny rast pocas celej profesijnej drahy.

Celozivotné vzdelavanie zahfna formalne, neformalne aj informalne formy
ulenia, ktoré sa navzajom dopliiaji a umoziiujii in§pektorovi flexibilne reagovat’ na
nové vyzvy praxe. Jeho zdkladom je systematické sebahodnotenie, prostrednictvom
ktorého inSpektor identifikuje svoje silné stranky, rezervy a oblasti d'alSieho rozvoja
v odbornych, analytickych, komunika¢nych aj etickych kompetenciach. Takto chapané
vzdelavanie predchadza profesijnej stagnacii, zvySuje kvalitu rozhodovania, posiliiuje
profesijni identitu a zaroven prispieva k prevencii vyhorenia. Kontinudlne
vzdelavanie nie je nadstavbou vykonu inSpekcie, ale jeho integralnou sucastou
a zakladom dlhodobo udrzatel'nej profesionality inSpektora v socialnych veciach.

Otazky
1. Preco sa kontinudlne vzdeldvanie v praci inSpektora nepovaZuje za volitel'né,
ale za neoddelitel'nu sucast profesijného rastu?
2. Popiste rozdiel medzi formalnym, neformalnym a informalnym vzdelavanim
v kontexte inSpekcnej prace.
3. Uvedte priklady aktivit, ktoré spadaju pod neformdalne vzdelavanie
inSpektorov socialnych veciach.
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Zaver

Systematicky sebarozvoj inSpektorov v socidlnych veciach nie je len
individualnou vol'bou, ale integralnou sucastou budovania profesionalnej inSpekcnej
praxe, ktorej prvoradym poslanim je ochrana déstojnosti a najlepSieho zaujmu
klientov opatreni socialnej starostlivosti. Tento proces reflektuje rozvoj kompetencii
v troch kl'i¢ovych rovinach: osobnostnej, kognitivnej a psychohygienicke;j.

V osobnostnej rovine je déleZité sebapoznanie, ktoré inSpektorovi umoznuje
reflektovat vlastné hodnoty a emdcie, ¢im ziskava nastroj na efektivnejSie zvladanie
zatazovych situdcii a celkové udrZanie psychickej odolnosti. Kognitivnha rovina sa
zameriava na posilnenie strategického a analytického myslenia. Implementacia
metodickych pristupov, ako je pristup zaloZeny na hypotézach (HDA), transformuje
nestruktirované informdacie do efektivneho procesu zistovania, ¢o vyrazne zvysuje
objektivitu a presvedcivost inSpekcnych zisteni.

Profesijnd a psychohygienickd rovina poskytuje nevyhnutni ochranu pred
syndromom vyhorenia, ktory v tejto profesii pochadza z Castého kontaktu s l'udskym
utrpenim, naro¢nych rozhodnuti a vysokej administrativnej zataze. VyuZivanie
technik ako mindfulness, progresivna svalova relaxacia, debriefing, ¢i absolvovanie
pravidelnej supervizie umoznuje inSpektorom vedomé nastavenie hranic
a spracovanie emocnej zataze.

Kontinualne vzdelavanie a sebahodnotenie tvoria zaklad pre dlhodobu
udrZatel'nost’ vykonu inSpekcie. InSpektor, ktory aktivne pracuje na svojom rozvoji,
nie je len vykonavatel'om inSpekcie, ale odbornikom schopnym flexibilne reagovat na
dynamické zmeny pocas vykonu svojej profesie.

Pri spracovani ucebného textu, ktory je suc¢astou odbornej pripravy inSpektorov
v socialnych veciach sme povaZovali za ddleZité sprostredkovat niekol'ko cviceni
a prikladov k lepSiemu porozumeniu ucebnych textov v rdmci jednotlivych tém. Tieto
cvicenia a priklady vlastnej konstrukcie uvadzame v prilohe ucebného textu.
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Prilohy

Priloha ¢. 1: Prehl'ad pojmov

Prehl'ad a vysvetlenie zakladnych pojmov, ktoré suvisia so sebapoznanim, prevenciou

syndromu vyhorenia, efektivnou pracou a duSevnou hygienou v praci inSpektorov

v socidlnych veciach.

PREHLAD POJMOV

Pojem Definicia Priklad z praxe Vyznam pre pracu

inSpektora

Mindfulness Vedomé a nehodnotiace | InSpektor si urobi Kkratke | ZniZuje stres, zlepSuje,

(vsimavost) sustredenie sa na pritomny | cvicenie dychania, aby | koncentraciu a empatiu,
okamih - uvedomovanie si | zvladol stres pri ndro¢nom | podporuje sebapoznanie
myslienok, pocitov a vnemov. | rozhovore s klientom. a emociondalnu regulaciu.

Atribucné chyby Systematické chyby vo | InSpektor si mysli, Ze klient | Pomaha uvedomit' si predsudky
vysvetlovani pri€in spravania | je  nezodpovedny, hoci|a zlepSuje objektivitu pri
- ludia nespravne pripisuju | meskal pre objektivne | hodnoteni klientov.
dovody konania. okolnosti.

Debriefing Struktirovany rozhovor po | Tim in$pektorov sa po | Predchadza traumatizacii,
zatazovej alebo  Kkrizovej | vykone inSpekcie v | zlepsuje timovi komunikaciu
situdcii zamerany na | socidlnych veciach stretne a | a emocionalnu pohodu
spracovanie skusenosti. reflektuje svoje pocity a | pracovnikov.

reakcie.
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SMART metéda Metdda stanovovania ciel'ov, Stanovit' si ciel: ,Do konca Pomaha planovat realistické
ktoré st Specifické, mesiaca spracujem ciele a efektivne hodnotit
Meratel'né, Dosiahnutel'né, zaverefnu spravu z in$pecie | pracovny pokrok.

Relevantné a Casovo v socidlnych veciach a
ohranicené. absolvujem superviziu.”

Prokrastindcia Tendencia odkladat doélezité | InSpektor v socialnych Pomaha identifikovat' pri¢iny
ulohy, aj ked’ vieme, Ze to veciach odklada pisanie neefektivity, predchadza stresu
bude mat negativne désledky. | spravy a venuje sa menej a podporuje sebaorganizaciu.

dolezitym aktivitam.

Self-care Vedomé a cielavedomé InSpektor si dopraje KIicova prevencia syndromu

(starostlivost’ spravanie zamerané na oddych, Sport, superviziua | vyhorenia, posiliiuje odolnost a

seba) udrziavanie psychického, podporu kolegov po profesijnu spokojnost.
fyzického a emocionalneho naro¢nom obdobi.
zdravia.

Strategické Spbsob uvazovania, pri InSpektor uchopi témy Transformacia

myslenie ktorom inSpektor premysla inSpek¢nej ¢innosti, stanovi | neStruktirovanych informacii

dopredu, sleduje dlhodobé
ciele a hl'ada najlepsi smer,
ktorym by sa mala jeho praca
uberat.

predpoklady, h'ada dokazy,
pracuje s dokazmi a
vypracuje protokol.

do efektivneho procesu
zistovania, ¢o Setri ¢as

a nevyhnutné kapacity.
Hlavnym prinosom je
zabezpecenie vysokej miery
objektivity a odbornosti.
Zistenia a odovodnenia
nedostatkov nie su postavené
na subjektivnom dojme
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Konfirmacné Systematicka chyba v tsudku. | Selektivne vyhl'adavanie Podporuje nestrannost zisteni.
skreslenie Tendencia selektivne hl'adat, | nezrovnalosti, ktoré su InSpektor buduje odbornu
interpretovat a pamatat’ si vnimané ako dokaz integritu, chrani prava klientov
informacie, ktoré potvrdzuji | systémového zlyhania. na zdklade neskreslenych
prvotny alebo existujuci Ignorancia komplexnej faktov
predpoklad. dokazovej situacie, pretoZe | a minimalizuje riziko
odporuje prvotnému uspesSného spochybnenia
predpokladu. Tymto svojich zaverov v in§peké¢nom
vyberom dokazov je protokole.
potvrdzované vlastné
skreslenie na ukor
objektivnej situacie.
Halo efekt Kognitivne skreslenie, pri InSpektor na zaklade Zarucuje objektivitu a
ktorom jeden silny kultivovaného prejavu a analytickd integritu. Brani
pozitivny/negativny podnet vysokej verbalnej nekritickému
vyvola nekriticky dojem kompetencie Statutara zovsSeobecinovaniu dojmov, ¢im
celkového hodnotenia. nekriticky predpoklada jeho | predchadza prehliadaniu
celkovi odbornt integritu. | pochybeni v désledku prilisne
Tento pozitivny atribut pozitivnych alebo negativnych
podvedome prenasa na podnetov.
hodnotenie kvality celého
zariadenia.
Emociondlna Schopnost’ a zruc¢nost InSpektor zachova pokoj InSpektor s vysokou
inteligencia vedome regulovat vlastné napriek agresivnym emocionalnou inteligenciou

emodcie a vnimat emécie u
inych. UmozZnuje zachovat
analyticky odstup,
deeskalovat konflikty a
chranit’ integritu zisteni pred
subjektivnym prezivanim
naroc¢nych situaciach.

reakciam personalu.
Nenecha sa vtiahnut do
konfliktu. Vecne identifikuje
nepohodu zamestnancov
ako indikator moZnych
pochybeni, ¢im deeskaluje
napdtie a udrzi analyticky
odstup od situdcie.

dokaZe odlisit vlastné emdcie
od faktov a dokazov. To mu
umoZziuje eliminovat
subjektivne skreslenia

a udrzat’ analytickd integritu aj
pod silnym psychickym tlakom.
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Emociondlny Automaticka tendencia InSpektor v zariadeni so Uvedomenie emocionalneho

prenos napodobiniovat a frustrovanym personalom prenosu brani vnasaniu
synchronizovat vyrazy, prebera ich bezmocnost. osobnych emdcii do zisteni, ¢im
vokalizaciu, drzanie tela a Tato emocia skresl'uje jeho | zaistuje nezaujaté hodnotenie
pohyby inej osoby. usudok, ¢o vedie k bez vplyvu nevedomych

rezignacii na désledné psychickych projekcii.
pomenovanie napravnych
opatreni.

Konflikt Interakcia, kde aspon jedna In$pektor presadzuje UmoZiiuje transformovat
strana vnima nezlucitel'nost v | osobnu slobodu klienta, napatie na vecné zistenia.
mysleni ¢i citeni s druhou zatial’ o zariadenie InSpektor vnima konflikt
stranou, ¢o pocituje ako prioritizuje bezpecnost cez | ako symptdm, nie osobny ttok,
obmedzenie pri realizacii neadekvatnu aplikaciu
svojich ciel'ov obmedzenf.
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Priloha ¢. 2: Dotaznik - Pracovna motivacia a profesijné ukotvenie inSpektora
v socidlnych veciach. Cvicenia k osobnej motivacii pre inSpektorov

VazZena pani inSpektorka, vazeny pan inspektor,
predkladany dotaznik sliZzi primarne Vam. Jeho cielom nie je hodnotit V&S pracovny vykon, ale
poskytnut priestor na zastavenie sa a reflektovanie Vasej aktualnej profesijnej situacie. Praca v socialnej

oblasti je psychicky naro¢na a vyZaduje si vysok mieru osobného nasadenia. Preto je doleZité poznat
svoje zdroje motivacie, ale aj faktory, ktoré Vas oslabuju.

Odporucanie k vyplilovaniu:
Vyhrad'te si neruseny cas. Na vyplnenie postaci priblizne 10 minut.

Dbajte na uprimnost. Odpovede slizia vylune pre Vasu osobnu potrebu a sebareflexiu. Nebudu
nikym kontrolované. Prave identifikacia negativnych pocitov moze byt prvym krokom k zlepSeniu Vasej
pracovnej pohody.

Doverujte prvému asudku. Pri Skdlovani (1 - 5) dlho nevahajte, prva intuitivna odpoved’ zvycajne
najlepsie odraza realitu.

CAST A: 0SOBNA MOTIVACIA

1. AKy je Vas hlavny prvotny dovod, pre ktory ste sa rozhodli pre pracu inSpektora?
(Vyberte jednu moznost)

0 Pomoc druhym a socialne citenie

[0 Uznanie, respekt a spoloCensky status

[0 Osobny rast a profesijny rozvoj

[0 Zabezpecenie spravodlivosti a dodrziavania pravidiel

O Stabilita zamestnania

L0 INE: e seserseserssesssenees

2. AKko by ste celkovo ohodnotili svoju aktualnu vmiitorni motivaciu k praci?
(1 = Som uplne demotivovany/4, 5 = Som maximdalne motivovany/4)
1020304 050

3. Do akej miery Vas motivuja nasledujiice faktory?

(Ohodnotte kazdy riadok zvlast skalou 1-5)

Faktor motivacie 1 2 3 4 5
(Vobec) | (Malo) | (Stredne) | (Vel'mi) | (Maximalne)
Zodpovednost a kompetencie O O O O O
(moznost rozhodovat)
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Pocit zmysluplnosti (pomoc inym, O O O O O
zlepsSenie ich zivota)

Finan¢né ohodnotenie a benefity O O O O O
Uznanie zo strany nadriadenych a O O O O O
kolegov

MozZnost vzdelavania a kariérneho O O O O O
postupu

4. Do akej miery Vas demotivuju (zniZujui chut pracovat) nasledujuce situacie?

(Ohodnot'te kazdy riadok zv1ast skalou 1-5)

Demotivaény faktor 1 2 3 4 5
(Vobec) | (Malo) | (Stredne) | (Vel'mi) | (Maximalne)

Nadmerna administrativna zataz O O O O O
(papierovacky)
Nedostatok moralneho uznania a O O O O O
spatnej vazby
Nedostato¢ny kontakt s klientmi O O O O O
(odtrhnutie od reality)
Konflikty, zl4 atmosféra alebo O | O O O
nejasnosti v organizacii
Nedostato¢né materialno-technické O O O O O
vybavenie

5. Co by Vam najviac pomohlo zvysit motivaciu?
(Otvorena otazka)

CAST B: PROFESIJNE UKOTVENIE

6. Ako silno sa citite byt profesijne ukotveny/a v roli inspektora? (citite istotu, stabilitu a
stotoZnenie sa s touto profesiou?)

(1 = Citim sa neisty/a, nestotozneny/4, 5 = Citim sa pevne ukotveny/a)
1020304 050
7. Kedy sa citite najviac profesijne isty/a (ukotveny/a)?

(Ohodnot'te doélezitost kazdého vyroku pre Vas pocit istoty)
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Situacia 1 2 3 4 5
(Vébec) | (Malo) | (Stredne) | (Velmi) | (Maximalne)
Ked' dosahujem konkrétne, meratel'né O O O O O
vysledky
Ked' tispesne vyriesim Krizovu alebo O O O O O
naroc¢nu situaciu
Ked moéZem diskutovat s kolegami a O O O O O
odborne rast
8. Co Vam pomaha udrziavat si profesijni stabilitu?
(Ohodnot'te dobleZitost kazdého vyroku)
Podporny faktor 1 2 3 4 5
(Vobec) | (Malo) | (Stredne) | (Vel'mi) | (Maximalne)
Kvalitny mentoring a supervizia O O O O O
Jasne stanovené kompetencie (viem, ¢o O O O O O
mam robit)
Pristup k odbornému vzdelavaniu O O O O O
Podpora timu a dobré vztahy na O O O O O
pracovisku
9. Co naopak najviac narusa Vase profesijné ukotvenie?
(Ohodnot'te dobleZitost kazdého vyroku)
Rizikovy faktor 1 2 3 4 5
(Vobec) | (Malo) | (Stredne) | (Vel'mi) | (Maximalne)
Casté zmeny v procesoch a legislative O O O O O
(chaos)
Nedostatok komunikacie zo strany O O O O O
vedenia
Psychické vycCerpanie a syndrém O O O O O
vyhorenia
Pocit bezmocnosti pri rieSeni pripadov O O O O O
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Vyhodnotenie:

Interpretacia jednotlivych tirovni osobnej motivacie
Nizka uroven osobnej motivacie (1,00 - 2,33)

Respondenti v tejto kategorii vykazuju slaby vnutorny vztah k praci. Praca je casto vnimana ako rutinna
alebo pretazujuica, pricom prevazuji demotivacné faktory, ako je nadmerna administrativa, nedostatok
uznania a zvySeny stres. Tato skupina je najviac ohrozend poklesom pracovnej vykonnosti a
syndrémom vyhorenia.

Stredna (priemerna) droven osobnej motivacie (2,34 - 3,66)

Respondenti s priemernou droviiou motivacie vykazuju ambivalentny postoj k praci. Vnimaju jej zmysel
a spolocensky vyznam, avSak sucasne pocituju viaceré prekazky, ktoré oslabuji ich dlhodobu
motivaciu. Tato Uroven predstavuje potencial na posilnenie motivacie prostrednictvom organizacnych
a manazérskych opatreni.

Vysoka uroven osobnej motivacie (3,67 - 5,00)

Respondenti s vysokou uroviiou motivacie prejavuju silnd vndtorni angazovanost, identifikaciu
s profesijnou rolou a vysoky zmysel pre zodpovednost. Praca je pre nich zdrojom osobného naplnenia,
profesionalneho rastu a spolocenského prinosu. Tato skupina vykazuje vyssiu odolnost voci stresu,
avsak pri dlhodobom pretazeni méze dojst k riziku vyhorenia.

Interpretacia jednotlivych tirovni profesijného ukotvenia
Nizka droven profesijného ukotvenia (1,00 - 2,33)

Respondenti s nizkou uroviou profesijného ukotvenia vykazuju slabu identifikaciu s profesijnou rolou
inSpektora socialnych veci. Praca je ¢asto vnimana ako zdroj stresu a neistoty, priCom prevazuju pocity
vyCerpania, nejasnosti v kompetenciach a nedostatok organizacnej podpory. Tato skupina je najviac
ohrozena fluktuaciou a syndrémom vyhorenia.

Stredna (priemerna) uroven profesijného ukotvenia (2,34 - 3,66)

Respondenti so strednou duroviiou profesijného ukotvenia vykazuji c¢iastoénd stabilitu
v profesijnej identite. Vnimajui vyznam svojej prace, avsak ich pocit istoty a zakorenenia v profesii je
oslabeny organiza¢nymi, systémovymi alebo osobnymi faktormi. Tato tiroven predstavuje priestor pre
intervencie zamerané na posilnenie profesijnej istoty a podpory.

Vysoka uroven profesijného ukotvenia (3,67 - 5,00)

Respondenti s vysokou droviiou profesijného ukotvenia sa vyznacuju silnou profesijnou identitou,
stabilnym vztahom k vykonu povolania a vysokou mierou profesionality. Praca im poskytuje pocit
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zmysluplnosti, odborného rastu a istoty. Tato skupina vykazuje vysSiu mieru odolnosti voci stresu,
avsak aj tu je potrebné venovat pozornost prevencii dlhodobého pretazenia.

Na zaklade kombinacie VaSej motivacie a pocitu ukotvenia sa moéZete najst v jednej
z nasledujucich kategorii:

A) STABILIZOVANY PROFESIONAL (Vysokd motivdcia + Silné ukotvenie) Vasa praca Vas napliia
a citite sa v nej kompetentne. DokaZete zvladat stresové situdcie vd'aka pevnému presvedceniu
o zmysle Vasej ¢innosti. Ste oporou pre organizaciu.

- Odporucanie: Zvazte rolu mentora pre mladSich kolegov. Udrziavajte si odstup,
aby ste predisli pretaZeniu.

B) ANGAZOVANY, ALE PRETAZENY (Riziko vyhorenia) (Vysokd vniitornd motivdcia + Zvys$end
demotivdcia / Slabsie ukotvenie) Mate vysoké idealy a snahu pomahat, no narazate na realitu systému,
administrativu alebo nedostatok podpory. Hrozi Vam frustracia a syndrém vyhorenia.

- Odportcanie: Je nevyhnutné nastavit si hranice medzi pracou a stukromim. Vyhladajte
superviziu a zamerajte sa na to, ¢o readlne moZzete ovplyvnit.

C) RUTINNY VYKON PROFESIE (Nizka vniitornd motivdcia + Silné ukotvenie) Svoju pracu ovladate a
vykonavate ju spol'ahlivo, avsak bez hlbSieho zaujmu ¢i nadSenia. Praca sa pre Vas stala zvykom.

- Odportcanie: Hl'adajte nové impulzy - vzdeldvanie, zmena agendy alebo ucast
na novych projektoch, ktoré by mohli obnovit Vas zaujem.

D) PROFESIJNA DEZILUZIA / POTREBA ZMENY (Nizka motivdcia + Slabé ukotvenie) V praci pocit'ujete
dlhodobti nespokojnost, stratu zmyslu a inavu. Praca Vés viac vy¢erpava, nez napiia.

- Odportcanie: Je vhodné zamysliet sa nad radikalnejSou zmenou, ¢i uz v rdmci organizacie,
alebo mimo nej. Zotrvanie v tomto stave mdZe mat negativny dopad
na Vase zdravie.

Po vyplneni dotaznika sa vrat'te k svojim odpovediam. Nasledujuci kl'i¢ Vam pomoze identifikovat,
v akej faze profesijnej drahy sa momentalne nachadzate a na ktoré oblasti by ste sa mali zamerat v ramci

psychohygieny alebo profesijného rozvoja.

1. Analyza motivacie (Otazka ¢. 3)
Pozrite sa na hodnoty, ktoré ste priradili jednotlivym faktorom.
- Dominancia vnutornej motivacie: (Vysoké hodnoty 4 - 5 pri poloZkdch ,Zodpovednost™
a ,Pocit zmysluplnosti/pomoc inym*“) Vasou hnacou silou je samotny charakter prace a jej

spolocCensky dopad. Pracu vnimate ako poslanie.
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Riziko: Pri tejto skupine je zvySené riziko vyhorenia, ak sa stretnete s dlhodobym nedspechom
alebo systémovymi prekazkami.

Dominancia vonkaj$ej motivacie: (Vysoké hodnoty 4 - 5 pri poloZkdch ,,Finan¢né ohodnotenie”
a ,Uznanie“)Kl'iCova je pre Vas spitna vizba, odmena a potvrdenie Vasich kvalit zvonka.

Potrebujete vidiet, Ze si Vasu pracu organizacia vazi.

2. Identifikacia zataze (Otazka ¢. 4)

Zamerajte sa na polozky, kde ste uviedli hodnotu 4 alebo 5. Toto st Vase kritické body.

Administrativna a technicka zataz: Ak dominuju tieto faktory, ide o systémovy problém,
ktory je beznou stucastou profesie, no nemal by narasat Vasu osobnu integritu.

Vztahova a eticka zataz: Ak ste vysoko hodnotili ,Konflikty”, ,Nedostatok uznania“
alebo ,ZniZeny kontakt s klientom*, ide o varovny signal. Tieto faktory maju najvyraznejsi vplyv

na pokles profesijného ukotvenia a mo6zu viest k rezignacii.

3. Miera profesijného ukotvenia (Otazka ¢. 6 a 8)

Silné ukotvenie (hodnotenie 4 - 5): Citite sa v profesii stabilne, rozumiete svojej roli a ste s
nou stotozneny/a.
Slabé ukotvenie (hodnotenie 1 - 2): Pocit'ujete neistotu, pochybnosti o zmysle prace alebo o

vlastnych kompetenciach.
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Praktické cvicenia a dlohy k osobnej motivacii pre inSpektorov
CVICENIE 1
Moja osobna motivacia

Otazky:

1. Co vas priviedlo k praci v socialnej oblasti?

2. Covam vasa praca najviac dava?

3. Covam najviac berie/¢o vas vyéerpava?
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CVICENIE 2

Moje zdroje energie

Uloha:
Dopliite jednu polozku do kazdého policka.

1. Cinnosti, ktoré ma nabijaji:

2. Cinnosti, ktoré ma vyéerpavaju

3. Ludia, ktori ma podporuju:

4. Ludia/typ situacii, ktoré ma vycerpavaju:
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CVICENIE 3

M6j motivacny pribeh z praxe
Spomeiite si na situaciu, kedy ste mali pocit, Ze vasa praca mala jasny dopad.

1. Strucny opis situacie:

2. Preco si myslite, Ze to bolo délezité?

3.  Co to spravilo s vasou motivaciou?
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Priloha ¢. 3: Test - Asertivna argumentdacia pri vykone odbornej ¢innosti inSpektora

(30 otazok, 1 spravna odpoved)

[. Teoretické vychodiska a pojmy

1. Co je hlavnym znakom asertivnej komunikacie?
A. Ustupovanie v konflikte

B. Presadzovanie vlastného nazoru bez ohl'adu na inych
C. ReSpektujuce a jasné vyjadrenie stanoviska

D. Vyhybanie sa priamej komunikacii

2. Ktory komunikac¢ny $tyl je charakterizovany potlacanim vlastnych potrieb?
A. Pasivny

B. Agresivny

C. Asertivny

D. Pasivno-agresivny

3. Preco je asertivita dolezita v praci inSpektora?
A. ZvySuje schopnost presadit sa za kazdu cenu

B. UmoZiuje viest rozhovor pokojne a vecne

C. Minimalizuje potrebu pracovat s dokumentaciou
D. Zabezpecuje, Ze druhd strana bude vzdy sdhlasit

4. Asertivna argumentacia sa opiera najma o:
A. Emdcie a dojmy

B. Fakty, dokazy a pozorovania

C. Osobné sympatie

D. Vyhybavé odpovede

[I. Komunikac¢né Styly

5. Agresivny komunikacny $tyl ¢asto vedie k:
A. ZlepSeniu spoluprace

B. Presnému pochopeniu poZiadaviek

C. Obrannym reakcidm a konfliktom

D. Vytvoreniu dovery

6. Pasivno-agresivne spravanie je typické:
A. Otvorenym pomenovanim problému
B. Priamym odmietnutim
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C. Nepriamym odporom alebo sarkazmom
D. Asertivnym navrhom rieSenia

7. Ktory z nasledujucich prejavov je najbliZsie k asertivnemu spravaniu?
A. ,Mylite sa, toto je nezmysel.”

B.,Je mi to jedno...”

C. ,Rozumiem vaSmu pohl'adu, no trvdm na uvedenom termine.”

D. ,Robte si to, ako chcete, aj tak to nedopadne dobre.“

[1II. Asertivne techniky

8. ,JA-vyrok“ sa pouziva na to, aby:

A. Obvinil druht stranu

B. Vyjadril pocity a potreby jasne a bez utoku
C. Zakryl skuto¢ny problém

D. Zvysil tlak na partnera v rozhovore

9. Ktora formulacia je JA-vyrok?

A. ,Vy nikdy nedodrzujete terminy.“

B. ,Mne sp6sobuje problém, ked dokumentacia chyba.”
C.,Toto je neprijatel'né.”

D. ,Musite si to konec¢ne usporiadat.”

10. Technika ,pokazena platina“ spoc¢iva v:

A. ZvySovani hlasitosti poc¢as rozhovoru

B. Opakovanom a pokojnom trvani na stanovisku
C. Ignorovani otazok druhej strany

D. Rychlej zmene témy

11. Asertivne odmietnutie znamena:

A. N3jst vyhovorku, aby sa ¢lovek vyhol tlohe

B. Agresivne ukoncit rozhovor

C. Povedat ,nie“ jasne, vecne, bez ospravedlnovania
D. Vyhnut sa odpovedi

12. Aktivne pocuvanie zahina:

A. PrerusSenie partnera, ked sa myli

B. O¢ividnu neochotu komunikovat

C. Pozeranie bokom a len ob¢asné prikyvnutie

D. Sustredené pocuvanie, parafrazovanie, overenie porozumenia
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[V. Spatna vazba a hodnotenie

13. Kvalitna spitna vazba ma byt najma:
A. Hodnotiaca a osobna

B. Konkrétna, vecna a popisna

C. Nejasn3, aby si ju kazdy vysvetlil po svojom
D. Zamerana na osobné vlastnosti

14. Ktory vyrok ma charakter konstruktivnej spatnej vazby?

A. ,Ste nezodpovedni.”

B. ,Vasa praca je slaba.”

C.,V dokumentacii chybaju datumy, ¢co méze spdsobit nepresnosti.”
D.,Toto je Uplna katastrofa.”

15. Pri podavani spiatnej vazby je dolezité oddelit:
A. Fakty od dojmov

B. Osobu od spravania

C. Pocity od sarkazmu

D. Ulohy od povinnosti

16. Overenie porozumenia je vhodné formulovat ako:
A. ,Chapete to, alebo nie?“

B. ,Povedal som vam vsetko jasne?“

C. ,,Ako rozumiete tomu, ¢o som teraz vysvetlil?“
D.,Nemam ¢as vam to opakovat.”

V. Aplikacia do inSpektorskej praxe

17. Asertivna komunikacia pri inSpekcii pomaha najma:
A. Predist potrebe zapisovat zistenia

B. Znizit napaitie a udrzat profesionalitu

C. Ziskavat osobné vyhody

D. Vyhnut sa konfrontacii za kazdd cenu

18. Kedy je vhodné pouzit techniku ,zlomena platna“?
A. Pri neochote druhej strany vypocut argument

B. Ked’ chceme rychlo ukoncit rozhovor

C. Pri nestihlasnych, ale irelevantnych pripomienkach
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D. Pri hodnoteni odbornej spdsobilosti zamestnanca

19. Ktory z nasledujucich vyrokov je profesionalne asertivny?
A.,Toto je zlé a hotovo.”

B. ,Urobite to podl'a mna, alebo neodidem.”

C.,Ked zaznam nie je doplneny, hodnotenie nemdZeme uzavriet.”
D. ,Ste jedini, ktori to robia takto zle.”

20. Preco je vecnost ddlezita pri asertivnej argumentacii?

A. Robf rozhovor menej naro¢nym

B. Predchadza subjektivnym konfliktom a umoziiuje opierat sa o fakty
C. Umoziuje skryt nedostatky

D. ZniZuje zodpovednost inSpektora

VI. Praktické situacie

21. Inspektor hovori: ,Chcel by som sa opytat, aké opatrenia planujete prijat?“Ide o:
A. Agresivnu otazku

B. Asertivnu otazku

C. Pasivnu otazku

D. Sarkasticku otazku

22. Ktory vyrok je pasivny?

A.,Ja...neviem, asi to nechajme tak.”

B.,Trvam na dodrzani terminu.”

C.,Prosim, dopliite dokumentaciu najneskér do piatka.”

D. ,Rozumiem, ale podl'a zdkona musime postupovat takto.”

23. Ktora reakcia inSpektora je agresivna?

A. ,Potrebujem, aby ste mi poskytli presné udaje.”
B. ,Nerozumiem vasej poznamke.“

C. ,Prestaiite sa vyhovarat a robte svoju pracu!“
D. ,Ako ste mysleli tato informaciu?“

24. AK druha strana odmieta spolupracovat, asertivny pristup je:
A. Ukoncit rozhovor bez vysvetlenia

B. ZvySovat tlak a ton

C. Pokojne zopakovat poziadavku a vysvetlit jej viznam

D. Rezignovat na d'alSiu komunikaciu
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25. Ktora neverbalna zlozka podporuje asertivny prejav?
A. PrekriZené ruky a odvracanie oci

B. Pokojny ton, otvoreny postoj tela

C. Ironicky ismev

D. Prudké gestikulovanie

VII. Sebareflexia (testové otazky na uvedomenie)

26. Asertivita sa u¢i najmai cez:

A. Vyhybanie sa ndro¢nym situaciam
B. Prakticky nacvik a sebareflexiu

C. Citanie zdkonov

D. Ignorovanie spétnej vazby

27.Ktora odpoved predstavuje riziko pasivity insSpektora?
A. Nedostato¢na komunikacia poziadaviek

B. Nadmerné opieranie sa o dokazy

C. PriliSna vecnost

D. Zdvorilost pri rozhovore

28. Ako moze asertivita podporit profesionalitu?
A. Umoziiuje vyhnut sa konfliktom za kazdu cenu

B. Udrzuje komunikaciu otvorend, vecnt, reSpektujicu
C. Vytvara tlak na druha stranu

D. ZniZuje naroky na in§pektora

29. Ktory z tychto prejavov je najviac v rozpore s asertivitou?
A. Vecna argumentacia

B. ZvySovanie hlasu pri nesthlase

C. Vysvetl'ovanie stanoviska

D. Overovanie porozumenia

30. Asertivny inSpektor:

A. Presadzuje svoj nazor za kazdu cenu

B. Vyhyba sa kritike, aby neriskoval konflikt
C. Komunikuje jasne, reSpektujico a odborne
D. Ustupi vZdy, ked’ protistrana nestuhlasi
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Odpovedovy harok spravnych odpovedi

Otazka Spravna odpoved Otazka Spravnaodpoved

1 C 16 C
2 A 17 B
3 B 18 A
4 B 19 C
5 C 20 B
6 C 21 B
7 C 22 A
8 B 23 C
9 B 24 C
10 B 25 B
11 C 26 B
12 D 27 A
13 B 28 B
14 C 29 B
15 B 30 C
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Priloha ¢. 4: Inventar prejavov syndromu vyhorenia?2, dotaznik a techniky na
prevenciu syndrému vyhorenia

Pri kazdom vyroku oznacte len jednu moznost, do akej miery sa Vas jednotlivé vypovede tykaju.

Hodnotiaca skala:

4-vzdy 3-casto 2-niekedy 1-zriedkavo 0-nikdy

1 | Tazko sa ststred'ujem. 4 (3 |2 [1]0
2 | NedokaZem sa radovat zo svojej prace. 4 13 |2 |1 10
3 | Pripadam si fyzicky "vy$taveny/a". 4 13 |2 |1 |0
4 | Nemam chut pomahat problémovym klientom. 4 13 |2 |1 10
5 | Pochybujem o svojich profesionalnych schopnostiach. 4 13 |2 |1 10
6 | Som skli¢eny/a. 4 13 |2 |1 |0
7 | Som nachylny/a k ochoreniam. 4 13 |2 |1 |0
8 | Pokial to je moZné, vyhybam sa odbornym rozhovorom s kolegami. 4 13 |2 |1 10
9 | Vyjadrujem sa posmesne o pribuznych klienta, aj o klientoch. 4 13 |2 |1 |0
10 | v konfliktnych situaciach na pracovisku sa citim bezmocny /4. 4 13 |2 |1 |0
11 | M4m problémy so srdcom, dychanim, travenim a pod. 4 |3 |2 [1]0
12 | Frustracia zo zamestnania narii$a moje sikromné vztahy. 4 13 |2 |1 10
13 | Mdj odborny rast a zaujem o odbor zaostava. 4 13 |2 |1 |0
14 | Som vnitorne nepokojny/a a nervézny/a. 4 13 |2 |1 |0
15 | Som napity/a. 4 (3 |2 |1 ]0
16 | Svoju pracu obmedzujem na jej mechanické vykonavanie. 4 13 |2 |1 |0
17 | premy$l'am o odchode z odboru. 4 13 |2 |1 |0
18 | Trpim nedostatkom uznania a ocenenia. 4 13 |2 |1 10
19 | Trapia ma poruchy spanku. 4 |3 |2 [1]0
20 | vyhybam sa tasti na dal$om vzdelavani. 4 13 |2 |1 |0
21 | Hrozi mi nebezpeéenstvo, Ze stratim prehl'ad o diani v odbore. 4 13 |2 |1 10
22 | Citim sa byt ustrageny/a. 4 13 |2 |1 10
23 | Trpim bolestami hlavy. 4 13 |2 |1 |0
24 | pokial to je mozné, vyhybam sa rozhovorom s klientmi. 4 13 |2 |1 1|0

2 podl'a ToSnerova, T. - ToSner, ]. (2002)
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Vyhodnotenie dotaznika spociva v sticte bodov pre jednotlivé roviny v riadkoch:

Rozumova rovina:
poloZky C. 1..... + €. 5ucee. + €. 9. + €. 13 + €. 17 + 6. 21 = e bodov

Emocionalna rovina:
poloZKy €. 2...... + €. 6.uee + €. 10..eee + €. 14ees + €. 18 + €. 2200 = e bodov

Telesna rovina:
poloZKy €. 3...... + €. 7uuue + €. 11eees + €. 1500 + € 19, + €230 = v bodov

Socialna rovina

poloZzky C. 4..... + €. 8..... + €. 12...... + C. 16...... + C. 20...... + €. 24...... = . bodov
Na zaklade dosiahnutych hodnot v kazdom riadku si méZeme vytvorit' svoj
individualny stresovy profil.

Maximalna hodnota bodov v jednej rovine je 24, minimalna 0 bodov. Rovina
rozumova + emocionalna + telesna + socialna...... Celkom = ........... bodov.
Suctom vsetkych Styroch rovin ziskame celkovi mieru nachylnosti ku stresu

a syndromu vyhorenia. V tomto pripade je maximalna hodnota sic¢tu 96, minimalna
0.

Vysledky dotaznika m6zZeme interpretovat na zaklade tohto vyhodnotenia celkového
skore:

1. skore: 0-24 dobry stav;

2. skore: 25-48 stav, ktory sprevadzaju varovné priznaky;

3. skore: 49 -72 rizikovy stav vyzadujuci si kroky veduce
k naprave;

4. skoére: 73-94 havarijny stav, inak nazyvany vyhorenie
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DOTAZNIK RIZiK VYHORENIA INSPEKTOROV V SOCIALNYCH VECIACH

A. Pracovna zat'az a kontrola
Otazka
1 Citim, Ze mam dlhodobo viac prace, nez zvladam.
2 Pracujem pod ¢asovym tlakom, ktory ma vycerpava.
3 Mam pocit, Ze nemam dost kontroly nad tym, ako vykonavam svoju pracu.

4 Casto pracujem aj mimo pracovného ¢asu.

B. Emociondlna naro¢nost prace
Otazka
5 Préaca s klientmi ma emociondlne vycerpava.
6 Ponarotnom pripade mam problém ,vypnut™.

7 Citim, Ze stratégii na emocné zvladanie mam malo.

C. Podpora a vztahy na pracovisku
Otazka
8 Mam pocit, Ze od vedenia dostdvam dostatok podpory.
9 (itim sa v time bezpecne a méZem hovorit o problémoch.

10 Citim sa osamely/a v riesSeni zlozitych pripadov. (opacné skérovanie)

D. Zmysel a motivacia
Otazka
11 MaAm pocit, Ze moja praca ma zmysel.
12 Citim sa uspesSny/a v tom, ¢o robim.

13  Casto pocitujem cynizmus alebo apatiu voéi praci. (opacné skérovanie)
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E. Osobna pohoda a regeneracia

Otazka 12345
14 Mam dostatok spanku a energie. 0 0ooO
15 Pravidelne robim aktivity, ktoré ma dobijaju. 0 oooo
16 Vnimam na sebe fyzické priznaky stresu. (opacné skérovanie) 0 0000
Vyhodnotenie

Cim viac odpovedi 4-5, tym vyssie riziko vyhorenia (pri obratenych polozkach je to
naopak).
Mozno spocitat’ ¢iastkové skére podl'a oblasti A-E pre presnejsi obraz.
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BODOVE VYHODNOTENIE

1. Priradenie bodov

Respondent oznaci pri kazdej otazke ¢islo od 1 do 5.

Body sa scitaju podl'a kategorii A - E aj celkovo.

Pri nasledujucich polozkach plati:

1 = nizKe riziko, 5 = vysoké riziko (na rozdiel od beznych poloZiek):
Otazka 10: ,Citim sa osamely/a v rieSeni zloZitych pripadov.”
Otazka 13: ,Casto pocitujem cynizmus alebo apatiu voéi praci.”
Otazka 16: ,Vnimam na sebe fyzické priznaky stresu.”

Pre tieto otazky sa bodové hodnotenie pre interpretaciu odporica prepocitat takto:

Odpoved Zapis v dotazniku Prepocitané skdre

1 vObec nie 1
2 skor nie 2
3 CiastoCne 3
4 skor ano 4
5 jednoznacne ano 5

(Tieto polozky teda priamo merajti riziko - nie je potrebné ich prevracat na opacné hodnoty; len si
uvedomit, Ze vysSie ¢islo znamend vysSie riziko.)

2. Maximalne skore v kategoriach

Kategoria Pocet otazok Rozsah skoére Rizikova oblast
A - Pracovna zataz a kontrola 4 4-20 pretaZenost, nedostatok kontroly
B - Emocionalna naro¢nost 3 3-15 emocCné vyCerpanie
C - Podpora a vztahy 3 3-15 izolacia, slaba podpora
D - Zmysel a motivacia 3 3-15 strata motivacie
E - Osobnd pohoda 3 3-15 nedostatok regeneracie
Celkovo 16 16-80 globalne riziko vyhorenia
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INTERPRETACIA SKORE

A. Interpretacia podl'a kategorii

NiZKE RIZIKO
A: 4-9,
B-E: 3-7
Znamena:

dobré zvladanie zat'aze,
dostatocné coping mechanizmy,
primerana podpora.

STREDNE RIZIKO
A:10-14,
B-E:8-11
Znamena:

objavuju sa prvé varovné signaly,
vhodné su preventivne opatrenia (supervizia, psychohygiena, iprava zataze).

VYSOKE RIZIKO

A: 15-20,
B-E: 12-15
Znamena:
pritomné st vyznamné faktory vyhorenia,
odporuca sa odborna konzultacia, zmena organizacie prace, pravidelna supervizia,
podpora od vedenia.

B. Interpretacia celkového skoére (16-80)
16-32 bodov — NiZKE RIZIKO

Zamestnanec ma dobré zdroje zvladania.
Riziko vyhorenia je nizke, odporuca sa pokracovat v psychohygiene.
33-55 bodov —» STREDNE RIZIKO

Objavuju sa viaceré stresory, niektoré oblasti st oslabené.
Vhodné je cielene pracovat na prevencii (supervizia, zniZenie zataZe, podpora timu).
Odportca sa sledovat zmeny v stave.

56-80 bodov — VYSOKE RIZIKO

Signaly vyhorenia su vyrazné.
Odportca sa:
o individualna alebo timova supervizia,
o konzultacia s odbornikom,
o zniZenie zataZe alebo Uprava pracovného rezimu,
o intenzivne opatrenia na obnovu psychohygieny.
Vysoké riziko je dovodom na rychlu intervenciu, nie len preventivne kroky.
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Priloha ¢. 5: Techniky na prevenciu syndrému vyhorenia

1. Kratke kaZdodenné techniky na prevenciu syndromu vyhorenia
(1-5 minut)

Vhodné priamo pocas pracovného dna.
~Reset 4-7-8“ - dychova technika na rychle upokojenie

Nadychnut sa nosom na 4 sekundy
Zadrzat dych na 7 sekiind
Pomaly vydychnut na 8 sekind

Pouzitie: po naroc¢nej kontrole, konfliktnom rozhovore, pred pisanim protokolu.

Mini-reflexia (2 minuty)

Kratky zapis do pozndmok:
Co dnes bolo naro¢né?
Co som zvladol dobre?
Co si mdzem odpustit?
Pomaha spracovat zataz a ukoncit defi bez ,mentalneho ruksaku“.

Uvol'nenie napatia ,scan + release“ (1-3 min.)

Prejst si v mysli jednotlivé Casti tela

Vsimnut si napatie

ljmyselne uvolnit ramena, ¢el'ust, ruky
Vhodné pri dlhej kancelarskej praci.

2. Kratke pohybové aktivity
Mikro-prestavky kazdych 60-90 minut

20 drepov
30-sekundovy strecing krku a ramien
Prechadzka po chodbe
Pomaha predchadzat inave, bolestiam a celkovému ,zahmleniu“ mysle.

»Stresova guma“ - rychla technika pre terénnych inSpektorov

Nositel'nd mald guma alebo lopticka:
Stisnut na 5 sekdand, uvolnit
10-15 opakovani

Uvol'fiuje napdatie na cestach medzi kontrolami.
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3. Psychohygiena po narocnych pripadoch
Debriefing s kolegom (10-15 min.)

Kratka $truktira:

1. Cosastalo?

2. Co bolo pre mmia najtazsie?

3. Cosom zvladol dobre?

4. Co by som nabudiice urobil inak?
ZniZuje pocit izolacie a emoc¢ného ,pretazenia“.

Technika ,,odovzdania zataze"“

Po prichode domov si sadnut, 1-2 minuty si predstavit’:
AKko sa stres ,odklada“ mimo tela (napr. vloZenim do pomyselnej krabice)
Je to jednoduchy mentalny ritual na prechod medzi pracou a osobnym Zivotom.

4., Praca s hranicami a sebavedomim

Stanovenie 2-3 neprekrocitel'nych hranic

Napr.:

Nekontrolujem maily po pracovnej dobe

NerieSim pripady pocas obeda

Po emocne naro¢nom stretnuti si doprajem 5-mintitovi pauzu
Pomaha udrzat dlhodobt rovnovahu.

»,Redlne vs. nerealne oCakavania“ - rychla analyza

Po nadro¢nom dni napisat”:
Co som objektivne mohol ovplyvnit’?
Co nebolo v mojej moci?
ZniZuje pocity viny, ktoré sd u profesionalov v socialnej oblasti casté.

5. TyZdenné aktivity (hlbSie cvi¢enia)
TyZdenna emocnd inventura (10 min.)

Viest jednoduchy zdznam:

3 situdcie, ktoré ma emocne vycerpali

3 zdroje energie / pozitivne momenty

Jedna vec, ktora chcem zlepsit buduci tyzden
Sledovanie trendov pomaha vcas identifikovat vyhorenie.
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Reflexia pripadov formou ,supervizneho listu“

Stru¢ne zaznamenat’:
Kliovy problém pripadu
Moju reakciu
Co vo mne vyvolalo najvacsie napatie
Akt podporu by som potreboval
Ul'ahcuje superviziu a prepaja ju s prevenciou vyhorenia.

6. Timové aktivity

Rotacia typov uloh

Striedanie:

administrativne tlohy

terénne kontroly

konzultacné a telefonické Cinnosti
Pomaha rozlozZit psychicku zataz.

Kratke timové ,check-iny“

Raz denne alebo 2-3x tyZdenne:
Ako sa dnes citim na $kale 1-107?
Co potrebujem?
Cim viem podporit’ kolegov?

Buduje podporujicu kultiru a zniZuje anonymny stres.
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Prevencia vyhorenia pre inSpektorov v socidlnych veciach
Rychly sprievodca pre kazdodennu psychohygienu
Kazdy deti (spolu 5-10 min.)

Dych 4-7-8
Nadych 4 s - zadrz 7 s - vydych 8 s.
PouZi po ndro¢nom stretnuti alebo telefondte.
Mini-reflexia (2 min.)
o Cobolo dnes naro¢né?
o Co som zvladol dobre?
Mikro-prestavky (kazdych 90 min.)
Kratky strecing alebo prechadzka 30-60 sektind.

Pred a po emoc¢ne naro¢nom pripade

Uzemnenie (Grounding, 30-45 s)
Pomenujem 3 veci, ktoré vidim - 2 ktoré pocujem - 1 ktort citim.
Debriefing (3-5 min.)
o Co sastalo?
o Co bolo pre mnia tazké?
o Co sa mi podarilo?

Po praci - ritudl prechodu
Predstavim si, Ze svoje pracovné zataze ,odkladdm do krabice” a nechavam ich za sebou.
Kratka prechadzka alebo 'ahky pohyb 5 min.

Raz tyZdenne (10-15 min.)

Emocnd inventiira
o 3veci, ktoré ma vycerpali
o 3zdroje energie
o 1 vec, ktord budem robit inak
Supervizny zdznam (dobrovol'né)
Struc¢ne zapiSem najtazsi moment tyzdia a svoju reakciu.

V time
Timovy ,check-in“ (1-10): Ako sa citim? Co potrebujem?
Zdiel'anie dobrych prikladov praxe.
Rotacia uloh, ak je to mozné.

Pamataj:

Stresu sa nevyhne$ — ale mozes si nastavit hranice, ktoré ta chrania.
Psychohygiena nie je luxus, ale pracovna pomocka.
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Priloha ¢. 6: Technika debriefingu pre inSpektorov v socialnych veciach
Zasady debriefingu pre inSpektorov
1. Kratky (3-10 min.) - aby bol realizovael'ny aj v teréne.

2. Struc¢ny a Struktirovany - inSpektor nepotrebuje “odplavovat pribeh”,
ale identifikovat kl'icové momenty.

3. Bez hodnotenia seba ¢i kolegov - ciel'om je pochopit, nie hl'adat vinnika.
4. Zamerany na fakty + preZivanie + nasledné kroky.

5. Vhodny jednotlivo aj v dvojici/time.

InStrukcia - ako vykonat' debriefing (krok za krokom)

KROK 1: Co sa stalo? (fakty) - 1 miniita
Ucel: oddelit’ fakty od dojmov a predist’ “katastrofizacii”.
Otazky:
Co bola hlavna situécia, ktor4 sa udiala?
Ktoré momenty boli najkritickejsie?
Kto bol pritomny?

Preco je to dolezité pre inSpektorov:
InSpekcia ¢asto obsahuje vel'a detailov, protichodnych vypovedi a emécii. Tymto krokom si overis
jasnost situacie a zabranis zbyto¢nému pretazeniu pamati.

KROK 2: Ako som to prezival? (emoc¢né spracovanie) - 1-2 minuty
Ueel: pomenovat vlastnu reakciu, aby nezacala ,pracovat v pozadi“.
Otazky:

Co vo mne vzbudilo stres, napitie alebo hnev?

Ktord cast stretnutia bola pre mia najtazsia?

Co ma prekvapilo alebo zasiahlo?
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Preco je to dolezité pre inSpektorov:
Mnohi inSpektori st nauceni byt profesionalni a potlacat pocity. To vSak zvysuje riziko vyhorenia a
sekundarnej traumatizacie. Pomenovanie emécie ju znizZuje.
KROK 3: Co som urobil dobre? - 1 mintita
Uéel: stabilizovat vnitorny obraz seba ako odbornika.
Otazky:
Ktoré kroky som zvladol profesionalne?
Co som urobil, o pomohlo situaciu upokojit alebo objektivne zhodnotit?
Na ¢o moZem byt hrdy?
Preco je to dolezité:

InSpektori ¢asto Celia kritike, odporu a konfliktu. Je d6lezité denne budovat odolnost
a sebauvedomenie vlastnej kompetencie.

KROK 4: Co by som nabudiice urobil inak? - 1 mintita

Uéel: vytvorit maly, konkrétny krok k zlep$eniu bez sebakritiky.

Otazky:
Kde bol moment, ktory by som chcel zvladnut inym sp6sobom?
Co by som si prial mat v tej chvili k dispozicii (kolegu, informaciu, ¢as)?
Co si z tejto lekcie odnesiem?

Preco je to dolezité:
Pomaha premenit naroc¢né situdcie na rozvojové momenty, nie na zdroj stresu.

KROK 5: Co potrebujem teraz? - 1 mintta
Ugel: uzavriet situaciu a obnovit rovnovahu.
MozZné potreby:

kratku prestavku,

uzemnenie (grounding),

doujasnenie s kolegom,

kratky pohyb,
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doplnenie vody,
planovanie d'alSieho kroku v pracovnom procese.
Preco je to dolezité:

InSpektori ¢asto prechadzaju z jednej naroc¢nej aktivity do druhej. Tento krok brani “nahromadeniu”
stresu pocas dna.
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Priloha ¢. 7: Oblasti self-care pre inSpektorov

Self-care ma viac rozmerov. Kazdy z nich je délezity pre celkové fungovanie pracovnika.

1. Fyzicka starostlivost’

Praca inSpektora si Casto vyzaduje cestovanie, dlhé sedenie a vysoki mieru koncentracie.
Co pomaha:
pravidelny pohyb (kratke prechadzky, strecing po cestovani),
kvalitny spanok (7-8 hodin),
zdravé stravovanie pri cestovani,
pitny rezim pocas kontrol,
prestavky medzi dlhymi administrativnymi usekmi.
Preco je to doleZité?
Fyzicka tnava sa rychlo meni na psychicku. Ak telo nema dostatok energie, zniZuje sa pozornost aj

schopnost riesit konfliktné situicie.

2. Emocionalna a psychicka starostlivost
InSpektori Casto vstupuju do prostredia, kde su pritomné Kkonflikty, napitie alebo problémy
prijimatel'ov socidlnych sluzieb.
Odporucané stratégie:
vedenie dennika emdcif (reflexia po kontrole),

mindfulness techniky (kratke cvicenia, dychové techniky),

psychohygienické ritualy po praci (prechadzka, hudba, ticho),

jasné oddelenie prace a stikromia (zakaz rieSit pracovné veci po urcitej hodine).
Preco je to doleZzité?
Emocionalne vycerpanie moZze viest k strate empatie, k podrazdenosti alebo k neprimeranym

reakcidm pri vykone inSpekcie.
3. Mentalna starostlivost

Mentdlna Unava vznikd pretaZenim informdaciami, potrebou vysokého sustredenia a neustilym

rozhodovanim.
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Odporucané aktivity:

pravidelné vzdelavanie a odborny rast,
planovanie pracovného Casu (time-blocking, prioritizacia),
minimalizacia multitaskingu,
rozvoj kritického myslenia a sebauvedomenia.
Preco je to doleZité?

InSpektor musi udrzat vysoku kvalitu rozhodovania - bez mentalnej regeneracie to nie je mozné.

4. Socialna starostlivost’
Aj ked' je profesionalny odstup dolezity, inSpektor potrebuje socialnu podporu.

Podporné nastroje:

kolegialne konzultacie,

timova reflexia po naro¢nych kontrolach,

kvalitné vzt'ahy mimo prace,

rodinné ritualy (spoloc¢na vecera, ¢as s blizkymi).
Preco je to doleZzité?

Socialna opora je jednym z najsilnejsich faktorov prevencie vyhorenia.

5. Profesionalna starostlivost (supervizia)
Supervizia je mimoriadne G¢innym nastrojom.

Ako pomaha:

umoZiiuje spracovat naroc¢né situicie,
pomaha udrziavat profesionalne hranice,
podporuje rast a rozvoj kompetencii,
poskytuje bezpecény priestor na ventilaciu emdcii.
Pre inSpektorov je supervizia obzvlast vhodna, pretoze pomaha spracovat objektivizacny tlak

a zodpovednost, ktort nesu.
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Ako si inSpektor moZe vytvorit vlastny self-care plan?
Krok 1: Identifikujte, o vas najviac zatazuje

(cestovanie, administrativa, emoécie z rozhovorov, ¢asovy tlak...)
Krok 2: Vyberte 3 jednoduché aktivity, ktoré mozete robit kazdy den
(priklad: 10 minut tichej ch6dze po praci, prestavka po 90 minutach prace, hydratacia)
Krok 3: Vyhodnocujte, ¢o funguje
Zapiste si raz tyzdenne:

¢o znizilo stres,

¢o vam pomohlo lepSie spat,

kde ste si udrzali hranice.

Krok 4: Zaved'te dlhodobé navyky

(Sport, supervizia, psychohygiena, planovanie)
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Priloha 8: Sebahodnotiaci dotaznik inSpektora v socidlnych veciach

Uéel dotaznika:

Dotaznik sluzi na sebahodnotenie odbornych, analytickych, komunika¢nych a osobnostnych
kompetencii potrebnych pre vykon inSpektora v socialnych veciach. Vysledky pomé6zu urcit silné

stranky, oblasti na zlepSenie a podporia tvorbu osobného rozvojového planu.

Pokyny:
KaZdu poloZzku ohodnot na Skale 1-5:
1 = vel'mi slabé, 2 = skor slabé, 3 = adekvatne, 4 = dobré, 5 = vel'mi dobré

1. ODBORNE KOMPETENCIE

1. Znalost legislativy a predpisov
Ohodnot, do akej miery ovladas:

1.1 Zakony a suvisiace vykonavacie predpisy.
1—2—3—4—5

1.2 Orientaciu v aktualnych legislativnych zmenach a schopnost ich aplikovat v praxi.
1—2—3—4—5

1.3 Metodiky inSpekcif a hodnotenia
1—2—3—4—5

2. Praca so zakonnymi povinnostami poskytovatel'ov sluZieb socialnej

starostlivosti

2.1 Porozumenie zdkonnym povinnostiam poskytovatel'ov sluzieb socidlnej starostlivosti.
1—2—3—4—-5

2.2 Schopnost overovat plnenie Standardov v zariadeniach.
1—2—3—4—5

2.3 Schopnost identifikovat nesilad medzi praxou dozorovanych subjektov a poZziadavkami
zakonnych noriem.
1—2—3—4—5

3. Praca s dokumentaciou poskytovatel'ov

3.1 Orientacia v dokumenticii klientov.
1—2—3—4—5

3.2 Schopnost identifikovat chybajtice, netiplné alebo nespravne vedené dokumenty.
1—2—3—4—5
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3.3 Schopnost vyhodnocovat dokumentaciu v kontexte celkovej kvality poskytovanej sluzby socialnej
starostlivosti.
1—2—3—4—5

II. ANALYTICKE A METODICKE SCHOPNOSTI
1. Identifikovanie rizik

4.1 Schopnost rozpoznat rizikové situacie v dozorovanych subjektoch.
1—2—3—4—5

4.2 Posudenie urovne ohrozenia prijimatel’a sluzieb.
1—2—3—4—5

4.3 Urcenie opatreni na prevenciu rizik.
1—2—3—4—5

2. Hodnotenie kvality poskytovanych sluzieb

5.1 Schopnost analyzovat silné stranky sluzby.
1—2—3—4—5

5.2 Schopnost identifikovat nedostatky v kvalite poskytovanej sluzby.
1—2—3—4—5

5.3 Schopnost posudzovat realny dopad nedostatkov na prijimatel'ov.
1—2—3—4—5

3. Tvorba vystupov (zaznamov a protokolov)

6.1 Formulacia jasnych a presnych zaverov.
1—2—3—4—5

6.2 Schopnost pisat prehl'adné a logicky struktirované spravy.
1—2—3—4—5

6.3 3 Schopnost formulovat odborné zavery. .
1—2—3—4—5

III. KOMUNIKACNE A MAKKE ZRUCNOSTI
1. Asertivna komunikacia

7.1 Schopnost komunikovat' jasne, vecne a reSpektujuico.
1—2—3—4—5
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7.2 Schopnost ustat natlak alebo nesthlas druhej strany.
1—2—3—4—5

7.3 Schopnost vyjadrit svoje stanovisko bez agresivity alebo pasivity.
1—2—3—4—5

2. Riesenie konfliktov

8.1 Identifikacia podstaty konfliktu.
1—2—3—4—5

8.2 Schopnost zachovat profesionalny pristup v zatazovej situacii.
1—2—3—4—5

8.3 Schopnost facilitovat konstruktivny dialég medzi stranami.
1—2—3—4-—5

3. Prezentacia vysledkov inSpekcie

9.1 Schopnost jasne odprezentovat zistenia z dozoru poskytovatel'ovi.
1—2—3—4-—5

9.2 Odévodnenie zisteni pomocou faktov a noriem.
1—2—3—4—5

9.3 Schopnost reagovat na otazky a pripomienky adresatov.
1—2—3—4—5

IV. ETICKE A 0SOBNOSTNE KOMPETENCIE

1. Etické hodnoty

10.1 DodrzZiavanie zasad objektivity a nestrannosti.
1—2—3—4—5

10.2 Respektovanie dostojnosti vsetkych ticastnikov procesu.
1—2—3—4—5

10.3 Miera citlivosti na etické dilemy u pracovnikov dozorovanych subjektov.
1—2—3—4—5

2. Osobnostné predpoklady

11.1 Zodpovednost pri plneni tloh.
1—2—3—4—5

11.2 Psychicka odolnost voci stresu, tlaku a konfliktom.
1—2—3—4—5
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11.3 Schopnost reflexie - uvedomenie si vlastnych reakcii a ich pricin.
1—2—3—4—5

V. SUMAR SEBAHODNOTENIA
VasSe najsilnejsie stranky:

(vypis 3-5 poloZiek)

Oblasti, ktoré potrebuju rozvoj:

(vypis 3-5 poloZiek)

Navrhy na zlepSenie / vzdelavacie potreby:

VI. Celkové hodnotenie kompeten¢ného profilu
Vyhodnot si celok (zakruzkuj):

1 = vyrazna potreba rozvoja

2 = Ciasto¢na potreba rozvoja

3 = primerané kompetencie

4 = nadpriemerné kompetencie
5 = vysoka profesionalna troven

Moje celkové sebahodnotenie:
1—2—3—4—5
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HODNOTIACI HAROK K SEBAHODNOTIACEMU DOTAZNIKU
1. Sihrnné skoére podl'a oblasti
Vypln celkové ziskané body za jednotlivé poloZky a vypocitaj priemer.

I. Odborné kompetencie

- Pocet poloziek: 9
- Maximalny pocet bodov: 45
- Ziskanébody:

- Priemer skoére (1-5):

I1. Analytické a metodické schopnosti

- Pocet poloziek: 9

- Maximalny pocet bodov: 45
- Ziskanébody: _____

- Priemer skore (1-5): _____

III. Komunikac¢né a makké zrucnosti

- Pocet poloziek: 9

- Maximalny pocet bodov: 45
- Ziskanébody:

- Priemer skére (1-5):

IV. Etické a osobnostné kompetencie

- Pocet poloziek: 6

- Maximalny pocet bodov: 30
- Ziskanébody: _____

- Priemer skore (1-5):

2. Celkové hodnotenie kompetencného profilu

Sucet vSetkych bodov:

Maximalny pocet: 165 bodov
Skutoc¢ny pocet bodov:

Celkové priemerné skore (1-5):

( sucet vsetkych bodov / pocet poloziek 33 )
Vysledok:

3. Interpretacia vysledkov

Priemerné skore

122



4.5-5.0
3.8-4.4
3.0-3.7
2.0-2.9
1.0-1.9

Interpretacia
Vyborna drovei kompetencii - vyrazna profesiondalna sila
Nadpriemerné kompetencie — drobné rezervy
Priemernd aroven - stabilny vykon, priestor na rozvoj
Podpriemerné kompetencie - potrebné cielené vzdelavanie

Kriticka uroven - nevyhnutna intenzivna podpora a rozvoj
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