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14.  Supervize v sociální práci

Supervize – kvalifikovaný dohled nad průběhem programu nebo projektu zaměřený na kvalitu činnosti pracovníků, profesionálů či dobrovolníků.

Má tři základní funkce:
1. vzdělávací

2. podpůrnou

3. řídící

Někdy se ještě přidává čtvrtá funkce – zprostředkování při řešení konfliktů.

Nejzřetelnější napětí je mezi funkcí řídící a podpůrnou, a to zejména tehdy, je-li supervizor nadřízeným supervidovaného pracovníka.

Funkční supervize brání vyhoření týmu.

Supervize může a má zvyšovat odpovědnost „všech vůči všem“, přičemž pojem „všichni“ lze rozšířit z klientů a z personálu instituce i na rodiny klientů a na komunitu, jíž organizace poskytující sociální služby slouží.

Supervize se používá při výuce sociálních pracovníků i při sledování pracovníků v rámci organizace.

O. Matoušek – Slovník sociální práce

Supervize je celoživotní forma učení, zaměřená na rozvoj profesionálních dovedností a kompetencí supervidovaných, při níž je kladen důraz na aktivaci jejich vlastního potenciálu v bezpečném a tvořivém prostředí. 

Supervize je profesionální postup pozorování, reflexe profesní praxe a postgraduálního vzdělávání.

Kopřiva (1999) uvádí:
Supervize může pracovat s reálnými situacemi rozhovoru pracovníka s klientem, a to buď za přítomnosti supervizora při rozhovoru, nebo za použití audio či videonahrávky sezení. Může také používat modelové situace přehrávané v supervizní skupině (hraní rolí), příp.pracovat jen s písemným záznamem rozhovoru pořízeným supervidovaným pracovníkem. 

Ve spolupráci mezi supervizorem a supervidovaným jde o společné hledání řešení v atmosféře důvěry, o rozvíjení sebereflexe. Supervidováni mohou být nejen jedinci, ale i skupiny a týmy.

Supervizor a supervidovaný tvoří malý, uzavřený sociální systém.Proces supervize je uskutečňován v kontextu vztahů. pokud je funkční, je kooperativní, demokratický, otevřený, vzájemný, respektující a zúčastněný.  

Balintovské skupiny

Jedním z prvních systematických postupů předjímajících současné pojetí supervize v západním světě byly balintovské skupiny. Autorem metody je Michael Balint (1896 – 1970), který vystudoval medicínu a absolvoval psychoanalitický výcvik. Na základě praxe došel k přesvědčení, že se lékař musí zabývat nejen pacientovou nemocí, ale celým člověkem v kontextu jeho konkrétního života. Systematicky pěstoval vztah mezi lékařem a pacientem a jejich komunikací. V roce 1957 vydal práci „Lékař, jeho pacient a nemoc“. Od šedesátých let 20.století byl balintovský způsob práce využíván i v ostatních pomáhajících profesí.

Práce v balintovské skupině má daný postup skládající se z pěti fází:

1. fáze: Expozice případu
Na sezení někdo z účastníků nabídne případ, se kterým by chtěl pomoci. Není spokojen s tím, jak prožíval kontakt a vztah s klientem, nebo jak postupoval při řešení případu. Má nějakou představu, že uspokojivé řešení existuje, potřebuje si však věci ujasnit.

2. fáze: Otázky
Účastníci se ptají na okolnosti, které potřebují vědět, aby si mohli vytvořit obraz o tom, co se dělo v předkladateli, co klient, jak byly zapojeny v případu další osoby.

3. fáze: Fantazie

Účastníci sdělují nahlas, co je k případu napadlo, co si představují o citech a vztazích jednotlivých postav zaangažovaných v případu. Jde o zapojení intuice a uvolnění tvořivosti. Je třeba vyvarovat se racionalizaci. Předkladatel naslouchá.

4. fáze: Praktické náměty k řešení
Účastníci sdělují, jak by daný problém řešili oni sami, jaký praktický postup by zvolili na místě předkladatele, který naslouchá – této a předešlé fáze se neúčastní aktivně.

5. fáze: Vyjádření protagonisty   

Předkladatel se vyjádří k tomu, co slyšel ve 3. a 4. fázi. Ocení to, co mu připadá užitečné, co může využít. Na závěr může vedoucí skupiny zařadit možnost pro účastníky vyjádřit předkladateli podporu.

Supervize v ČR

Supervize jako metoda zaměřená na zvyšování kvality a profesionality práce se nejprve objevila jako povinná součást psychoanalitického výcviku v šedesátých letech 20 století. V sedmdesátých letech J.Skála a J. Růžička zajišťovali tříletou supervizi pro absolventy psychoterapeutického výcviku SUR ve formě balintovských skupin.

V roce 1995 uspořádal Pražský psychoterapeutický institut sympozium o supervizi. Cílem bylo zmapovat stav provádění supervize v u nás působících psychoterapeutických školách. Od roku 1996 probíhá výcvik supervizorů  pořádaný tímto institutem a Českou asociací pro transakční analýzu.

Supervize se systematicky prosazuje i v sociální práci.

První kurz „rozvojové supervize“ byl v ČR realizován v roce 1996. Jednalo se o koncept supervizního výcviku s využitím portfolia, zacílený na profesionální růst i osobnostní rozvoj účastníků.

Jedním z prvních pracovišť v oblasti sociálních služeb, kde byla po roce 1989 zavedena supervize, bylo Středisko křesťanské pomoci Diakonie Českobratrské církve evengelické v Praze.

Formy a cíle supervize

Prioritou supervize je profesionální rozvoj pracovníků, rozšiřování jejích dovedností. Souběžně s tím mu má supervize pomáhat řešit těžko řešitelné případy, má mu pomáhat vyrovnat se s pracovním stresem. Tyto f-ce supervize jsou v praxi neoddělitelné – nejde probírat způsob, jakým je případ veden, aniž by byly dotčeny profesionální kompetence pracovníka. Supervize by mu měla poskytnout maximální možnou podporu. Nutno zdůraznit také vzdělávací funkci supervize, především u začínajících pracovníků.

Supervizní vztah by měl být pro supervidovaného vztahem bezpečným. Supervidovaný by měl mít možnost během supervize otevřeně mluvit o všech svých potřebách, emocích, fantaziích, postojích. Při této otevřenosti se samozřejmě objeví i pracovníkova slabá místa.. Pak je žádoucí, aby všechen materiál poskytnutý supervizorovi měl důvěrný charakter.

Cíle supervize mohou být krátkodobé, např. získání několika profesionálních dovedností, vytvoření základních podmínek pracovního týmu k úspěšné práci, nebo dlouhodobé – např. formulace a monitoring plánů osobního rozvoje pracovníků, harmonizace fungování celé organizace, zvyšování citlivosti organizace na potřeby klientů.

V každém případě je třeba formu a cíl supervize před jejím zahájením jasně definovat a závazně určit, komu budou jaké informace ze supervize přístupné. Tato pravidla musí být zakotvena v supervizním kontraktu v dohodě mezi mezi poskytovatelem a příjemcem supervize.

Podle počtu supervidovaných i způsobu provádění je možné rozlišit individuální a skupinovou supervizi.

Individuální supervize

Spočívá ve strukturovaném kontaktu s jedním pracovníkem. Jejím úkolem je reflektovat a podpořit profesionální fungování pracovníka a jeho další rozvoj. Má podobu plánovaných, časově vymezených schůzek s předem dohodnutým programem. Supervizor a supervidovaný spolupracují na základě písemné supervizní dohody, kterou sestaví při prvním setkání. V ní jsou jasně a specificky stanoveny cíle a hranice postupu – co bude zahrnováno do supervize, frekvence schůzek, kde bude místo setkávání a jaká budou základní pravidla zacházení s informacemi.

Struktura individuálního supervizního procesu zahrnuje:

· supervizantovu reflexi minulého období a práce s klienty

· předložení problému, který má být řešen

· poskytnutí prostoru k přemýšlení, sebereflexi a sebehodnocení supervizanta

· poskytování zpětné vazby ze strany supervizora

· nabídka a stimulace variant řešení

· zapojení supervizantovi tvořivosti a fantazie

· podporu supervizantova rozhodnutí o konkrétní strategii budoucí práce

· závěrečné oboustranné zhodnocení splnění zakázky

Skupinová supervize

je strukturovaný proces, který dává pracovníkům možnost diskutovat ve skupině o své práci, o svých skutečných aktuálních pocitech a vztazích, které prožívají při své práci. Cílem je profesionální rozvoj jednotlivců v kontextu skupiny. Skupinová supervize má podobu plánovaných, časově vymezených schůzek s předem dohodnutým programem. Supervizor a 8-10 členů skupiny – pracovníků, ale také studentů, účastníků výcviku, spolupracují na základě supervizní dohody. Zde jsou jasně a specificky stanoveny cíle, hranice, frekvence a místo setkávání a základní pravidla zacházení s informacemi.

Skupinová supervize je výhodná proto, že členové se mohou vzájemně podporovat, poskytovat si zpětnou vazbu a jeden od druhého se učit. Je důležité věnovat pozornost skupinové dynamice. Od terapeutické nebo výcvikové skupiny se však supervizní skupina zásadně liší obsahem a cílem supervize.

Týmová supervize

zahrnuje všechny členy pracovního kolektivu bez ohledu na jejich konkrétní pozici, potřeby, zdroje a odpovědnost. Je zaměřena především na činnost týmu jako celku a jeho efektivitu.

Pro vytvoření bezpečného stimulujícího prostředí zaměřeného na profesionální rozvoj členů supervizní skupiny je třeba, aby supervizor dodržoval některé zásady, které se týkají těchto oblastí:

· podmínky – nepředvídané situace mohou být ohrožující, supervizor by si měl vytvořit hypotézu o jednotlivých členech skupiny

· budování vztahu pracovní aliance – základem vztahu je akceptace, otevřenost a empatie – důvěra a bezpečí

· otevřenost

· organizace – je třeba připravit program a nabídnout strukturu

· informovanost – je třeba uspokojovat potřebu lidí být informováni o tom, co se bude dít a kdy

· pravidla (psaná i nepsaná) – vytvářejí skupinovou kulturu a její styl práce. Skupinové normy musejí splňovat dvě podmínky: členové skupiny se na nich mají sjednotit a normy musejí sloužit skupinovému cíli. Pravidla je nutné dohodnout již v počáteční fázi.

· systematičnost – spolupráce na základě kontraktu se stanovenými cíli, je dohodnuta dlouhodobá, kontinuální spolupráce.

Každý člen supervizní skupiny musí dostat možnost vyjádřit se k osobě supervizora, k programu, k ostatním členům. Musí být připraven přijímat zpětnou vazbu pozitivní i negativní. Úkolem supervizora je zajistit všem členům dostatečný prostor a příležitost k vyjádření. K ověření supervizor využívá různé vyhodnocovací techniky, např. závěrečnou reflexi, dotazníky, volná písemná vyjádření, kreativní metody.

Další formy supervize

Vzájemné konzultování dvou kolegů tedy reciproční supervize dvou kolegů s podobným rozsahem zkušeností poskytuje získat nadhled a zvážit alternativní možnosti při vedení případu.

Intervize je supervizním setkáním skupiny bez supervizora. Jde o podobně funkčně postavené spolupracovníky, sdílející odpovědnost za pracovní činnost, která formálně může náležet jednomu z nich.  

Autovize je procesem sebereflexe pracovníka. Pracovník sám sobě klade užitečné otázky, na něž hledá odpovědi. Všímá si svých postupů, pocitů a tělesných reakcí při práci s klientem, které písemně, nebo s využitím audio nebo videozáznamu vyhodnocuje.

Formy supervize lze klasifikovat i podle pozice supervizora
· interní

· externí (vůči instituci)

a jak často a kdy se provádí

· pravidelná

· příležitostná

· krizová – v případě akutní potřeby – pomoc s těžkým případem nebo v případě akutní potřeby organizace

Kompetence supervizora

- odpovědný za vytvoření bezpečného a stimulujícího vztahu      

· dokáže se supervidovaným dojednat kontrakt

· ve vztahu k supervidovanému ví, co dělá, proč to dělá a jak to dělá

· metody supervizní práce se odvíjí od supervizorových teoretických východisek, vzdělání, profese a profesionální praxe, typu výcviku, osobnostních vlastnostech a celkovém přehledu

· úkol supervizora je pomoci supervidovanému pracovníkovi rozvíjet nové strategie řešení a sledovat, zda ve vztahu k praktickým požadavkům jsou racionální a reálné

· důležité je pojetí podpory a kontroly

Podle Kopřivy jsou pro supervizi důležité tyto tři zásady:

· strukturovanost supervizních sezení, systematičnost

· důvěrnost

· způsob poskytování zpětné vazby

Kvalifikace supervizora

v oblasti sociální práce zatím u nás nejsou přesně vymezeny. Nejsou vyjasněny otázky případné akreditace a licencování. je ale zřejmé, že bez výcviku v poskytování supervize se supervize na jakémkoli stupni odbornosti v budoucnu neobejde. 

Pozice supervizora a supervidovaného

vztah supervizora a supervidovaného je hierarchický, tj. vztah nadřízeného a podřízeného. Rozhodnutí nadřízeného by nemělo, i v případech supervize potlačit prostor pro reflexi, podporu a rozvoj. Vztah mezisupervizorem a supervidovaným je prostředím pro rozvoj supervidovaného, a to v interakci se supervizorem.

Havrdová a Baštecká uvádí, že slovo supervize je možné také překládat jako nadhled. Poskytnutí tohoto profesionálního nadhledu by měl zprostředkovat právě supervizor. Supervize obsahuje složku podpory i řízení a může se zaměřit na problém, na vztah nebo na průběh, zabývá se jednoduše tím, co překáží dobrému výkonu profese.

K nejčastěji uváděným rizikům supervize patří zneužití pozice zkušenějšího odborníka. Supervizor pak neučí, ale poučuje, nevede, ale nařizuje, neposkytuje zpětnou vazbu, ale kritizuje, neuplatňuje neformální autoritu, ale je autoritářský.

Rizika supervize úzce souvisí s etikou supervize. Ta souvisí s obecnými etickými pravidly a konkrétními etickými pravidly zaznamenanými v kodexech jednotlivých profesí ( Etický kodex sociálních pracovníků). Za základní etická pravidla můžeme v supervizi považovat: být prospěšný, neuškodit, nezneužívat, nemanipulovat.

Postavení supervizora v organizaci

Supervizi pomáhá definovat faktické postavení supervizora v systému organizace. Supervizor může do organizace docházet zvnějšku nebo být jejím zaměstnancem.

· u externích supervizorů vyvstává do popředí vyjasněnost zakázky a podmínky spolupráce

· u interního zaměstnance záleží na tom, jakou pozici v organizaci zaujímá a jak dokáže udržet důvěru zaměstnanců i vedení organizace. Citlivou oblastí je dodržování mlčenlivosti a na druhé straně předávání informací vedení.

Interní supervizor je odpovědný za výkon pracovníků přímých služeb a odpovídá se vrcholnému managementu.

Postavení supervizora v organizační struktuře definuje supervizi jako nepřímou službu. Supervizor je v nepřímém kontaktu s klientem prostřednictvím pracovníka. 

Supervizní kontrakt (dohoda)
Kontrakt lze chápat jako užitečnou dohodu stran, které se k obsahu svobodně a vědomě dohodly, protože je pro všechny zúčastněné výhodný. Supervidovaný účastník dohody je osobně odpovědný za cíle, kterých má být dosaženo. Měl by také otevřeně sdělit, co je ochoten pro dosažení cíle udělat. Důležité je, aby supervizor rozhodl, jestli je ochoten a schopen pracovat se supervidovaným a pomoci mu vytyčeného cíle dosáhnout.

Uzavřením dohody se supervizor zavazuje, že využije ke splnění cíle všech svých schopností a profesionálních dovedností. Je nutné se zaměřit na vysvětlení a dohodnutí práv a povinností obou  či více stran.

Supervidovaný by měl být schopen vybrat si vhodného supervizora, podle toho, zda supervizor dokáže:

· porozumět úkolům, rolím a hranicím supervize

· vyjednat si zakázku, vytvořit a udržet pracovní alianci se supervizorem

· zaznamenávat práci s klienty a reflektovat ji

· uvědomovat si vnitřní procesy, emoce, tělesné pocity, fantazie a být schopen je popsat

· dát najevo v supervizi své potřeby a přání

· být otevřený vůči zpětné vazbě

· sledovat a zpětně probírat využití supervize, odpovědně poskytovat supervizorovi zpětnou vazbu o užitku supervize pro sebe i pro své klienty.

Supervidovaný předkládá k řešení problém, ale to, s čím si skutečně neví rady, někdy zůstává skryto. Jde o tzv. skryté zakázky. Supervizor má hned na počátku velmi dobře vysvětlit svou funkci a zakázka má být jasně dohodnuta, s cíli by měli být seznámeni všichni účastníci.

Podmínky úspěšné supervize v organizaci

Organizace musí být otevřená určitému hledání a pracovníci musejí mít vůli dělat věci jinak. Vedení organizace i pracovníci musejí mít k supervizorovi důvěru, všichni zúčastnění vědí, co od supervize mohou očekávat. Jde o prolomení tradičních myšlenkových schémat a orientaci na nové hodnoty a rozvíjení jasné představy nových strategií. Učit se jsou schopni nejen jednotliví pracovníci, ale také týmy a celé organizace. 

Supervizní program v organizace je možno zaměřit na tyto oblasti rozvoje:

· etika a hodnoty, legislativa

· role v organizaci

· diskuse o případech, vytváření plánů péče

· pracovní klima

· postup  při stížnostech, komunikace s nadřízenými, s vedením

· identifikace oblastí stresu a jeho zvládání, prevence syndromu vyhoření

· rozbor potřeb týmu, předávání vědomostí a dovedností, hledání možných cest rozvoje a příležitostí k učení, perspektivy

Podstatné je rozhodnutí vedení organizace, zda půjde o zavedení systému interní supervize, nebo objednání externí supervize v  určitých časových intervalech.  
Dobrá supervize pomáhá:
a) lépe využívat vlastní zdroje

b) reagovat na různé výzvy (pozitivní i negativní)

c) vyrovnat a rozvrhnout si pracovní zátěž

Překážky dobré supervize

· odlišná předchozí supervizní zkušenost

· osobní překážka ( pocity méněcennosti, duševní porucha)

· složitost vztahu supervizor – supervidovaný

· postoj supervizantovy organizace

· praktické překážky – peníze, vzdálenost, doprava

· kultura organizace, v níž probíhá supervize

V posledních letech se o supervizi hovoří v souvislosti s připravovanými standardy sociálních služeb, v nichž je supervize pojímána jako jeden z prvků ověřování kvality služeb.

